






머  리  말
산업과 기술 환경의 급속한 변화에 기인한 새로운 기술혁명의 시대
에 기업 및 국가 경쟁력의 원천은 더 이상 물리적 자원에만 기인하지
않게 되었다. 특히, 4차 산업혁명과 지식기반사회로의 진전 속에서 인적
자원(Human Resources)이 기업과 국가의 경쟁력을 좌우하게 된 것은
어제 오늘의 일이 아니다. 따라서 기업의 인적자원 관리 및 개발이
기업과 국가의 경제발전 및 경쟁력 확보의 관건이라는 것은 두말할
필요도 없을 것이다. 그러므로 기업의 인적자원 관리 및 개발 현황을
파악할 수 있는 체계적인 자료의 중요성은 날로 커지고 있는 상황이다.
한국직업능력개발원의 인적자본기업패널조사(Human Capital Corporate
Panel; 이하 HCCP) 는 기업의 인적자원 실태와 근로자의 교육훈련
수준을 중심으로 이와 관련된 상세한 사항을 지난 15년의 사업기간
동안 조사해 왔다. 2004년의 파일럿 조사에 이어 2005년도부터 2017년
까지 격년으로 본조사를 수행했으며, 그동안 7개년도 자료의 구축과
공개, 7차례 학술대회 개최 등의 성과를 산출해 내었다.
2004년부터 2018년도까지 15개년도로 계획되어 수행된 1차 WAVE 
사업의 종료에 이어 2019년도부터는 2차 WAVE HCCP 사업을 시작
하였으며 2020년으로 계획된 1차년도 본조사를 위해 외부 전문가 자문,
연구진 회의, 파일럿 조사 등을 통해 차기 HCCP 사업의 조사 재설계에
대한 논의와 검토 작업을 진행하였다.
이 연구 사업은 한국직업능력개발원의 황성수 박사가 책임자로서, 
송창용 선임연구위원, 윤혜준 연구위원, 민숙원 부연구위원, 백원영
부연구위원, 이지은 전문연구원, 이은혜 전문연구원, 손희전 연구원, 
김혜정 연구원, 윤종혁 연구원, 박라인 연구원, 금예진 연구원, 경남대
김영식 교수가 공동으로 연구사업을 수행하였다. 성실히 연구를 수행한
연구진들의 노고에 감사드리며, 인적자본기업패널 자료의 질적 향상을
위해 많은 도움을 주신 전문가와 연구자들에게도 진심으로 감사를 드
린다.
끝으로 본 보고서에 수록된 내용은 연구진의 의견이며, 본원의 공식
견해가 아님을 밝혀 둔다.
2019년 12월
한국직업능력개발원
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○ 기업은 경쟁격화, 자본이동증대, 급격한 기술변화 등의 환경변화로
인해 기업의 경쟁력 강화와 생산성의 증대가 당면한 과제로 되고
있으며, 기업에서 인적자원 관리 및 개발의 중요성이 매우 높아짐. 
이에 따라 기업의 인적자원 실태 및 근로자들의 교육훈련 수준에
대한 신뢰성 있고 체계적인 패널데이터 구축이 필요함.
○ HCCP 조사는 기업과 근로자에 대한 시계열 자료의 구축을 통해
정부의 기업 정책 기초자료 축적을 목적으로 추진되고 있음.
   - 이를 위해 “기업의 인력현황”, “기업의 인적자원 개발 및 관리
현황”, “근로자의 교육훈련 참여현황 및 숙련수준” 등을 조사하여
기업과 근로자에 대한 횡단면 및 시계열 형태를 혼합한 패널
자료의 구축 및 활용을 목표로 하고 있음.
○ HCCP 2차 WAVE 사업은 1차 WAVE 사업의 성과를 이어가고, 
동시에 그동안 지적되어 온 문제점들(표본설계, 설문내용, 조사방법
등)을 보완하여 국내 유일의 HR 전문조사인 HCCP의 본래 목적에
더욱 적절하게 부합하는 조사로 거듭나려함.
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○  인적자본기업패널조사(2019) 는 HCCP 2차 WAVE 사업의 첫해
로써 제8회 학술대회를 개최하며 2020년부터 시작될 1차년도 본
조사를 위한 조사 설계와 예비 조사를 실시하고 본조사에 대비한
패널 유지 관리활동을 지속함.  
2. HCCP 1차 WAVE 사업 추진 실적
○ 년도별 본사 조사 결과는 아래와 같음.
   - 1차(2005)년도: 454개 기업 조사 성공
   - 2차(2007)년도: 467개 기업 조사 성공
   - 3차(2009)년도: 473개 기업 조사 성공
   - 4차(2011)년도: 500개 기업 조사 성공
   - 5차(2013)년도: 482개 기업 조사 성공
   - 6차(2015)년도: 467개 기업 조사 성공
   - 7차(2017)년도: 474개 기업 조사 성공
○ 1차(2005)∼7차(2017)년도 패널 유지 기업 현황
   - 1차(2005)년도부터 7차(2017)년도까지 패널기업으로 연속 유지․
조사된 기업은 총 209개임.
   - 1차(2005)년도의 454개 원패널 기업 가운데 2차(2007)년도에
조사된 기업은 410개, 이 중에서 3차(2009)년도에도 연속해서
조사된 기업은 310개, 4차(2011)년도에도 조사된 기업은 271개
기업, 5차(2013)년도에도 조사된 기업은 251개, 6차(2015)년도에도
조사된 기업은 224개, 7차(2017)년도에도 조사된 기업은 209개임.
요약  ix
○ 년도별 근로자 조사 결과는 아래와 같음.
   - 1차(2005)년도: 13,101명 조사 성공
   - 2차(2007)년도: 11,473명 조사 성공
   - 3차(2009)년도: 10,019명 조사 성공
   - 4차(2011)년도: 10,064명 조사 성공
   - 5차(2013)년도: 10,043명 조사 성공
   - 6차(2015)년도: 10,069명 조사 성공
   - 7차(2017)년도: 10,005명 조사 성공
3. HCCP 2차 WAVE 조사 설계
○ 표본 설계 개편
   - 조사대상기업의 크기 문제:  HR 전문조사의 특성을 고려했을 때
HR활동의 체계화·제도화 정도가 미진할 것으로 예상되는 100인
미만 기업들을 포함시키는 것은 무리라고 판단하여 기존의 설계를
유지, 대신 100인 미만 기업들에게 적합한 설문지를 개발해 부가
조사를 실시
   - 가중치 부여 문제: HCCP의 목적을 고려했을 때 데이터 수집의
목표는 모집단의 모수 추정이 아니며 HR활동의 추세와 효과들을
종단으로 측정 관찰하는 것, 따라서 가중치 부여는 불필요하며
오히려 악영향을 줄 수 있다는 판단에 따라 가중치 산출·부여는
하지 않기로 함.  
   - 1차 WAVE 패널의 2차 WAVE 연계: 표본 설계를 개편한다면
기존 패널들도 원점에서 재검토 되어야 하나 HCCP의 표본설계는
x  
대표성을 최우선으로 하지 않으며 HR을 활발하게 진행할 것으로
예상되는 기업들의 HRD, HRM 활동을 측정하고 분석할 수
있도록 하는 것이 목표이므로 기존에 축적된 장기데이터의 가치를
계속해서 유지하고 배가시키기 위해 1차 WAVE에서 탈락하지
않은 패널들을 2차 WAVE에서 조사대상으로 포함
   - 근로자 조사의 패널화: 그동안 제시되어 온 근로자 조사의 패널화
방안을 검토, 이번 예비조사에서 새로운 조사 시스템을 도입하고
조사 대상에 대한 접근방식을 일신하여 근로자 패널 조사의
가능성을 가늠함.
기  업 근로자
1차 WAVE
- 100인 이상 기업에 한함
- HR과 밀접한 관련이 있는
6개 산업만 포함
- 표본 규모는 500개 기업







- 100인 이상 기업에 한함
- HR과 밀접한 관련이 있는
6개 산업만 포함
- 표본 규모는 500개 기업
- 1차 WAVE 조사의 미탈락
기업 포함





- 100인 이하 기업만 대상
- 비패널
- 표본 규모는 예산을 고려해
결정
요약  xi
○ 설문 내용 개편
   - 연도별 설문분리 방안:  HCCP 2차 WAVE는 매년 조사로 진행
하되 기존 설문내용을 주기별로 분리(매년질문, 2년 주기 질문, 
4년 주기 질문 등)해 응답자의 부담을 줄이고 응답 신뢰도를 향상
   - 본조사와 부가조사 분리 방안: 100인 미만 소기업들을 대상으로
부가조사를 실시하는 방안, 체계화·제도화되지 못한 HRD, HRM 
실태를 고려하여 기존 설문지와 비교 가능하지만 경량화 된
설문지를 마련하여 조사 실시
   - 설문내용의 일신: 그동안 지적되어 온 교육훈련 부분 조사 항목
들의 노후화를 보완하기 위해 설문내용을 일신
   - 현재 수정한 설문지와 구조는 잠정적인 초안이며 예비 조사의
포커스그룹 인터뷰(FGI)와 예비조사 응답자 대상의 면접을 통해서
설문지에 대한 의견을 청취, 청취된 의견과 예비조사의 결과를
바탕으로 논의를 거쳐 설문지 설계를 최종 확정할 예정
본조사 부가조사
1차 WAVE
- 경영일반, 인력현황, HRD, 
HRM의 4개 설문 영역
- 시의성과 정책 필요성에 따
라 매년 수정
- 시의성, 정책 필요성에 맞
춘 주제 선정
- 조사 대상과 표본 크기는
예산 범위를 고려해 결정
2차 WAVE
- 조사 항목에 따라 매년 조사
항목과 특정 주기(2~4년) 
조사 항목으로 분리
- 시의성과 정책 필요성에 따
라 매년 수정
- 100인 이하 기업들을 대상
으로 실시
- 100인 이하 기업의 현실을




   - HCCP 1차 WAVE는 면접 또는 유치 조사 중심으로 진행되어
한계가 있었으며, HCCP 2차 WAVE에서는 이러한 문제점을 해
결하기 위해 새로운 조사 방법을 적극적으로 도입하고 응답자들
의 호응을 높이는 인센티브 시스템 개편 등의 방안을 강구
   - CAPI, WEB조사, 모바일 조사 등의 새로운 조사 방식을 도입
   - 설문응답의 부담은 낮추면서 참여를 유인하는 새로운 응답자 인
센티브 지급 방식을 도입을 고려
본   사 근 로 자
1차 WAVE
- 인사담당자를 대상으로 면접
조사하는 것이 원칙
- 다만, 조사 항목의 방대함으로
인해 부득이한 경우 유치 조
사 병행
- 인사담당자의 협조하에 면접조
사를 실시
- 다만, 기업보안이나 개인정보
보호 문제로 인한 부득이한 상
황 발생 시 유치조사를 병행
2차 WAVE
- 조사 항목의 방대함을 고려해
면접조사의 원칙은 유지
- 데이터 관리의 효율성을 위해
전산화된 조사방식(CAPI) 도입
- 근로자 조사의 패널화를 추진
할 경우 WEB 및 모바일 조사
의 도입이 필수
- WEB과 모바일 조사를 중심으
로 하고, 필요할 경우 다른 방
식의 조사를 병행
4. 예비조사
○ 조사의 목적과 필요성
   - 본조사 이전에 새로운 조사 설계의 적절성과 문제점을 파악하기
위한 조사가 필요
요약  xiii
   - 이번 예비조사의 목적은 조사 그 자체에 있는 것이 아니라 조사
과정에서 새 설계안의 문제점이나 개선점을 도출하는 것
○ 조사대상과 표본 설계
   - 기업 본사는 50개(본조사 25개, 부가조사 25개), 근로자는 500명
의 규모로 조사를 실시하며 근로자 조사의 표본은 각 기업별로
추출하며, 기업 당 10명으로 총 500명
   - 이번 예비조사는 새로운 설문내용과 조사 방법들을 시험하는 것이
목적이기 때문에 소규모 표본을 대상으로 조사
○ 설문구성과 조사내용
   - 기업(본사): 기존 설문들 중에서 유용성과 시의성이 떨어지는 항목
들은 삭제하고 매번 조사할 필요가 없는 항목들도 제외, 최근의
트렌드를 반영한 새로운 조사항목들을 추가
   - 부가조사: 매번 조사할 필요가 없는 항목들은 조사 주기를 늘려
조사 및 응답부담을 줄이는 방안을 추진
   - 전문가 포커스 그룹 인터뷰(FGI): 현장 실무자, HR 전문가 등을
대상으로 조사 설계, 설문, 조사 방법 등 HCCP 2차 WAVE
전반에 관한 의견 조사
○ 조사방법
   - 방문 면접조사와 CAPI, 온라인/모바일 조사 병행.
   - 근로자 조사는 기업 인사담당자의 협조(이메일 주소 또는 휴대폰,
사무실 전화번호 제공)를 받아 표본을 구성, 조사 시에는 온라인




   - 구축된 패널 자료의 검토 및 활용, 연구 주제 및 내용에 대한 논
의의 장 제공, 연구자 간의 네트워크 형성 기회 제공 등을 통해
서 HCCP 자료의 양·질적 활용도 제고
   - 이번 8회 학술대회는 ‘2019 KRIVET 패널 학술대회’의 명칭으
로 한국직업능력개발원의 다른 패널 조사인 한국교육고용패널
(KEEP)의 14번째 학술대회와 공동으로 개최하여, 다양한 시너
지 효과를 유도
○ 학술대회 준비
   - 연구계획서 및 논문 접수
   - 2019. 5~7월: 연구계획서 접수
   - 2019. 7. 22: 학술대회용 HCCP 1차(2005)~7차(2017)년도 데이터
제공(기존의 데이터에 2018년도 특허·재무 데이터 추가)
   - 2019. 9. 16: 대학원생 논문경진대회 논문 제출 마감
   - 2019. 9. 30: 일반 연구자 논문 제출 마감
○ 학술대회 안내 및 홍보
   - 포스터, 초청장, 홈페이지, 이메일 등을 통해 학술대회 홍보
   - 보도자료 작성․배포 등을 통해 학술대회 및 발표논문 홍보
요약  xv
○ 학술대회 개최
   - 인적자본기업패널 1차(2005)~7차(2017)년도 조사 결과를 토대로
관련 연구기관 및 학계 전문가들에게 학술대회용 데이터를 공개
하여, 그 연구 성과물로 ‘제8회 인적자본기업패널(HCCP) 학술대
회’를 개최
    •일시: 2019년 10월 24일(목) 10:00~18:00
    •장소: 서울 대한상공회의소
    •공동주최 학회(HCCP, KEEP 공동주최학회 18개): 한국경제연
구학회, 한국고용노사관계학회, 한국교육사회학회, 한국교육평
가학회, 한국교육학회, 한국교육행정학회, 한국기업교육학회, 
한국노동경제학회, 한국사회학회, 한국산업교육학회, 한국생애
개발상담학회, 한국인력개발학회, 한국인사관리학회, 한국인사
조직학회, 한국직업교육학회, 한국진로교육학회, 한국평생교육
학회 등 총 18개 학회
   - 대학원생 논문경진대회를 병행 개최하여, 후진 연구세대 발굴과
연구활동을 장려하는 기회를 마련
   - 8회 학술대회에서는 5개의 연구주제로 총 12편의 일반논문들과
대학원생 논문경진대회를 통한 우수논문 3편이 발표
○ 학술대회 마무리
   - 학술대회 참가자들에게 감사 이메일 발송
   - 공동주최기관의 지속적 참여 요청
   - 학술대회 참가자들에게 데이터 사용에 대한 의견수렴 및 활용
HCCP 발전을 위한 학술대회 참가자 의견 설문조사 실시
xvi  
6. 사업의 성과와 향후 계획




2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 합 계







12 1 1 3 1 1 0 1 1 0 21
학술지 47 19 12 12 17 24 20 34 29 30 244
학위논문 18 11 7 4 7 7 17 10 11 12 104
학회 및




25 6 6 7 7 6 7 4 2 2 72
합계 109 39 28 28 38 44 47 54 48 46 481
   - HCCP 자료의 이용자 수는 매년 꾸준히 증가하고 있으며, 다양
한 분야에서 자료 활용이 계속되어 학술논문, 보고서, 학위논문
등의 성과물 수가 증가
   - 이들 성과물들은 정부부처 인적자원개발정책 수립에 기초자료로
활용되고 있으며, 이슈분석, 패널브리프 등을 통해 정책 시사점
을 제시
   - 기업 실무자와 일반 국민에게 필요한 여러 가지 정보 분석 결과
를 제공하며 언론 보도를 통해 직능원을 홍보하고 위상 제고
   - 2019년 10월 8일 현재 학술지 게재 논문 18건, 학위논문 11건, 
학회 및 세미나 자료 2건, 기타 2건 등에 활용
요약  xvii
○ 홍보 및 자료 활용의 확대
   - 부가조사 결과를 분석하여 보도자료를 작성․배포하고, 이슈페
이퍼, 패널브리프 등을 지속적으로 발간
   - 본조사 결과를 정책현안과 연계하여 이슈페이퍼, 워킹페이퍼, 패
널브리프 등을 작성하여 자료 활용도 제고
   - 원내 전체 연구진의 HCCP 자료 활용을 유도하도록 적극 독려
   - 지역대학을 찾아가는 설명회를 개최(3회, 공주대(9월 25일)․교원
대(12월 6일), 한밭대(12월 9일))하여 교수, 대학(원)생, 관련 연
구자들에게 HCCP 자료를 적극 홍보
7. 2020년도 사업 계획
○ 1차년도 본조사계획 확정
   - 예비 조사를 통해 나타난 문제점, 전문가와 현장 실무자의 의견
들을 종합하여 개선점을 도출하고 개선 방안을 마련해 반영
   - 필요할 경우 추가적인 자문과 의견 수렴을 통해 개선점을 반영
하고 설계와 조사 계획을 최종 확정
  
○ 본조사 실시
   - 확정된 표본설계에 따라 패널들을 추출하고 선정된 패널들에게
HCCP 2차 WAVE 사업에 대해 홍보
   - 고용노동부와의 조사 공조체제 구축
   - 조사방식이 변경된 HCCP 조사에 걸맞은 조사 용역업체를 선정
하고 조사 과정에 대한 적절한 모니터링 체계를 구축
xviii  
○ 학술대회 개최
   - 제9회 인적자본기업패널(HCCP) 학술대회를 개최
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제1장 사업 개요
제1절 사업의 목적 및 조사 개요
1. 사업의 필요성
○ 기업은 경쟁격화, 자본이동증대, 급격한 기술변화 등의 환경변화에
대응하여 인적자원의 활용 및 증대에 많은 관심을 기울이고 있음.
○ 이러한 관심으로부터 기업은 대내외적인 환경과 경영전략에 따른
R&D 활동, 인적자원 활동(HRM, HRD) 등을 통해 경쟁력 향상을
위한 노력들을 하고 있으며, 이런 노력들이 기업의 성장 및 성과의
제고에 기여한다는 사실을 실증 연구를 통해 규명할 필요성이 있음.
○ 위와 같은 기업 활동에 대한 실태와 문제점을 정확히 파악하고, 기
업 내에서 인적자원이 개발되고 활용되는 과정을 정확히 분석하기
위하여 체계적인 패널데이터의 구축 및 이를 활용한 연구가 필요함.
4  인적자본기업패널조사(2019)
2. 사업의 목적
○ 본 패널조사는 기업의 “인적자원 개발 및 관리 현황”, 기업의 “인
력현황”, 근로자의 “교육훈련 참여현황 및 숙련수준” 등을 조사하
여 기업과 근로자에 대한 횡단면 및 시계열 형태를 혼합한 패널
자료의 구축 및 활용을 목표로 하고 있음.
○ 구축된 패널 자료는 아래와 같은 다양한 정책 및 학술 연구로 활
용되고 있음.
   - 국내 기업의 인적자원 활동에 대한 현황 파악 및 관련 정책의 개
선점 제시
   - 교육훈련 투자와 조직 성과와의 관계 분석을 통한 직업능력개발
모델 구축 가능
   - 고숙련 조직의 구축과 근로자 숙련 개발을 위한 정책 방안 제시
   - 정부의 기업 인적자원개발 정책이 기업에 미치는 효과 및 문제
점 분석
○ 인적자본기업패널 조사 결과를 활용하여 기업 실무자와 일반 국민
에게 필요한 여러 가지 정보를 제공하고 있음.
   - 각 기업의 인적자원 활동에 대한 실태 및 유사 기업과의 비교 자
료 제공
   - 기업이 요구하는 교육 내용과 직무별 수준 분석을 통해 대학 및
취업 준비생에게 직업기초능력 개발을 위한 방향 제시
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3. HCCP 2차 WAVE 사업의 필요성
○ 국내 유일 HR 전문 패널 조사의 지속: HCCP는 국내에서 유일하게
기업을 대상으로 HR관련 내용을 조사하는 패널조사로써 가치가
있음. 매년 800~900명의 자료이용자와 20~30여건의 학술논문, 
10~20건의 학위논문 등 매년 40~50여건의 학술연구 관련 실적이
축적되고 있으며, 정책연구의 기초자료로서 광범위하게 사용되고
있음. 
   - 기술변화가 가속화되고 국가와 기업을 둘러싼 환경이 급속히 변
화하고 있는 상황에서 HCCP의 중요도는 더욱 커지고 있으므로
이를 지속하려함. 
○ HCCP의 문제점 보완: HCCP 1차 사업 동안 아래와 같은 문제점
들이 지적되어 왔음. HCCP 2차 사업은 이러한 문제점들을 보완해
HCCP 본연의 목적에 부합하며 더욱 가치있고 유용한 패널 조사
로서 자리매김하려함.  
   - 노후화된 설문 내용: 패널조사의 특성상 1차 조사 이후 HCCP의
설문지는 큰 틀에서 변화없이 지속되었음. 시간이 지남에 따라
시의성과 적절성을 상실하고 설문 내용이 지나치게 노후화되어
비판을 받아왔음.
   - 표본 설계의 문제점: HCCP 1차에서는 작은 표본규모(500개), 
100인 이하 소기업의 표본 제외 등의 문제로 인해 HCCP의 본
래 목적에 걸맞은 조사가 이루어지지 못하는 점에 대한 지적이
있어 왔음. 
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   - 조사방법 개선의 필요성: HCCP는 2년마다 본사 조사와 근로자
조사가 함께 이루어져 왔음. 2년이라는 기간이 긴 탓에 패널 관
리의 어려움이 있었으며 많은 설문 내용을 한꺼번에 조사함으로
써 응답자의 응답부담이 커짐. 근로자 조사의 경우도 적절한 표
본 추출이 이루지기 어렵고 패널 조사가 아닌 힁단면 조사라는
문제점이 계속 지적되어 왔음. 
제2절 2019년도 사업의 주요 내용
1. HCCP 2차 WAVE 조사 설계
○ 2020년부터 시작될 HCCP 2차 WAVE 본조사의 조사설계를 실시
   - 표본설계, 설문내용, 조사방법과 관련한 전문가들의 의견과 자문
을 받아 새로운 조사설계안을 마련
2. 학술대회 개최
○ 제8회 인적자본기업패널 학술대회 개최
   - 2018년에 이어 2019년에는 제8회 인적자본기업패널 학술대회를
개최
   - 패널 데이터를 바탕으로 HRD, 기업경영, 노동시장 등 다양한 주
제의 연구 성과를 발표하고 논의할 수 있는 장을 마련하고 참가
자들의 의견을 청취해 HCCP 개선에 활용
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   - 미래 학술세대의 발굴을 위해 대학원생 논문경진대회를 병행개
최하고 우수논문에 시상
3. 예비조사 실시
○ 2020년도 본조사 실시에 앞서 예비조사를 실시
   - 새로운 조사 설계의 적절성을 시험하고 설계의 미비점과 문제점
들을 미리 파악하여 본조사에 대비
   - 새로운 설문지와 조사방법에 따라 소수의 표본을 대상으로 조사
를 실시하고 응답자들을 대상으로 의견을 청취
   - 포커스그룹인터뷰(FGI)를 병행 실시하여 전문가와 실무자들의
의견을 종합해 개선점을 도출
4. 패널 유지관리 및 홈페이지 관리
○ 다양한 패널 유지관리 활동 수행
   - HCCP 1차 WAVE 조사 기간 동안 탈락하지 않은 패널기업들은
HCCP 2차 WAVE에 계승될 조사대상으로 간주하고 지속적으로
패널 유지관리 활동 실시
   - 지속적으로 인사담당자를 접촉하여 기업정보, 담당자 인적사항
등의 변경사항 갱신
   - 인적자본기업패널을 활용하여 분석한 패널브리프 등을 인사담당
자에게 우편(또는 이메일)으로 발송
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   - 조사에 대한 감사의 표시로서 조사에 응답한 기업인사담당자들
에게 다양한 선물 제공
○ HCCP 기업 Report 작성 및 배포
   - HCCP 자료를 패널기업별로 분석하여 기업 인사담당자에게 제공
   - 패널기업과의 지속적인 관계 유지를 위해 지속적으로 발간
○ 홈페이지 관리
   - 충실한 내용 게재, 지속적인 업데이트 등 수행
   - 이용자들에게 양질의 서비스를 제공하여 조사 홍보, 패널 유지관리, 
다양한 자료 제공 등에 활용
HCCP 1차 WAVE 사업
추진 실적
제2장
제1절 연도별 사업 추진 실적 개요
제2절 연도별 조사 설계 및 설문 구성
제3절 연도별 조사결과
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제1절 연도별 사업 추진 실적 개요
1. 사업 추진 실적
○  인적자본기업패널조사  1차 WAVE 사업은 2004년부터 2018년
까지 총 15년 계획으로 수행된 사업임.
   - 1차(2005)년도 본조사를 시작으로 격년(2년) 단위로 본조사를 수
행했으며, 패널 데이터베이스(DB)의 구축 및 제공, 전국 단위의
학술대회 개최, 기초분석보고서의 발행, 부가조사 수행, 분석자
료의 생성·활용 등으로 사업을 수행함.
○ 1차 사업연도(2004)에는 기업(사업장), 근로자에 대한 조사를 기본
으로 하는 설문지 개발과 표본설계를 포함하는 조사 설계를 연구·
개발하였음.
○ 2차 사업연도(2005)에는 파일럿 조사를 통해 조사 설계를 검증한
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후, 1차(2005)년도 본조사를 실시하여 1차년도 조사 자료를 구축
하였음.
○ 3차 사업연도(2006)에는 1차(2005)년도 본조사 자료의 클리닝(Cleaning)
및 제1회 학술대회를 통하여 활용 가능한 자료로 구축하고, 2차 자
료(Secondary Data)인 기업 재무자료와 특허자료를 확보·병합하여
1차년도 HCCP 데이터를 생성·제공하였음.
   - 또한 표본 유지관리 활동을 수행하고 기초분석보고서를 발행함
과 더불어 2차(2007)년도 본조사를 위한 설문지 수정·보완과 표
본 대체 등 조사 설계를 수행하였음.
○ 4차 사업연도(2007)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 2차(2007)
년도 본조사를 실시하여 2차년도 조사 자료를 구축하였음.
○ 5차 사업연도(2008)에는 2차(2007)년도 본조사 자료의 클리닝 및
2006년에 생성된 1차년도 데이터의 연계를 통해 패널 DB를 구축
하여 제2회 학술대회 및 자료 분석을 실시한 후, 1∼2차년도
HCCP 패널데이터를 생성·제공하였음.
   - 또한 표본 유지관리 활동을 수행하고 기초분석보고서를 발간하
였으며, 표본설계 및 설문내용 검토 등을 통해 3차(2009)년도 본
조사를 준비함.
   - 사용자 편의를 제고하는 방향으로 인적자본기업패널 홈페이지
(http://www.krivet.re.kr/ku/ha/kuCCADs.jsp)를 전면 개편함.
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○ 6차 사업연도(2009)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 3차(2009)
년도 본조사를 실시하여 3차년도 조사 자료를 구축하였음.
   - 연구모델의 설정을 재검토하여 조사내용을 인적자원개발 중심으
로 수정·보완하고, 조사모집단과 표본틀의 제한점을 해결하는 방
향으로 표본설계를 개선함.
   - 격년(2년) 단위의 본조사와 더불어 기업 경영과 관련한 현안 중
심의 부가조사 체제를 병행하여 조사함.
○ 7차 사업연도(2010)에는 3차(2009)년도 본조사 자료에 대한 데이터
클리닝을 완료하여 제3회 학술대회를 개최하고, 1∼3차년도 HCCP 
패널데이터를 생성·제공하였으며, 기초분석보고서 발간 등을 통해
자료 활용도를 제고하였음.
   - 또한 표본 유지관리 활동을 수행하고, 표본설계 및 설문내용 검
토 등을 통해 4차(2011)년도 본조사를 준비함.
   - 홈페이지 개편을 통해 자료 서비스 경로를 기관 홈페이지로 접
근하는 방식으로 변경함.
○ 8차 사업연도(2011)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 4차(2011)
년도 본조사를 실시하여 4차년도 조사 자료를 구축하였음.
   - 또한 부가조사 실시 및 활용, 자료 분석 등을 수행하여 자료 활
용도를 제고함.
   - 패널리뷰 배포, 선물 제공, ‘HCCP 기업 Report’ 작성·발간 등을
통해 지속적인 패널 유지관리 활동을 수행함.
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○ 9차 사업연도(2012)에는 4차(2011)년도 본조사 자료에 대한 클리
닝을 실시하여 제4회 학술대회를 개최하였으며, 이를 토대로 1~4
차년도 HCCP 패널데이터를 생성·제공하였음.
   - 패널 유지관리 활동과 더불어 기초분석보고서(2012)를 발간하였
으며, 표본설계 및 설문내용 검토 등을 통해 5차(2013)년도 본조
사를 준비하였음.
○ 10차 사업연도(2013)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 5차(2013)
년도 본조사를 실시하여 5차년도 조사 자료를 구축하였음.
   - 또한 부가조사 실시 및 활용, 자료 분석 등을 수행하여 자료 활
용도를 제고함.
   - 패널리뷰 배포, 선물 제공, ‘HCCP 기업 Report’ 작성·발간 등을
통해 지속적인 패널 유지관리 활동을 수행함.
○ 11차 사업년도(2014)에는 5차(2013)년도 본조사 자료에 대한 클리
닝을 실시하여 제5회 학술대회를 개최하였으며, 이를 토대로 1~5
차년도 HCCP 패널데이터를 생성․제공하였음.
   - 사용자들의 분석 편의를 위해 패널 유지 기업을 중심으로 3~5차
년도 데이터를 통합한 종단패널자료(Balanced Panel)를 추가로
구축하여 제공함.
   - 패널 유지관리 활동과 더불어 기초분석보고서(2014)를 발간하였
으며, 표본설계 및 설문내용 검토 등을 통해 6차(2015)년도 본조
사를 준비하였음.
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○ 12차 사업년도(2015)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 6차(2015)
년도 본조사를 실시하여 6차년도 조사 자료를 구축하였음.
   - 또한 부가조사 실시 및 활용, 자료 분석 등을 수행하여 자료 활
용도를 제고함.
   - 더욱 효율적인 패널관리를 위해 부가조사, 선물 제공, ‘HCCP 기업
Report’ 작성·발간 등을 지속적으로 수행함.
○ 13차 사업년도(2016)에는 6차(2015)년도 본조사 자료에 대한 클리
닝을 실시하여 제6회 학술대회를 개최하였으며, 이를 토대로 1~6
차년도 HCCP 패널 데이터를 생성·제공하였음.
   - 패널 유지관리 활동과 더불어 기초분석보고서(2016)을 발간하였
으며, 표본설계 및 설문 내용 검토 등을 통해 7차(2017)년도 본
조사를 준비하였음.
   - 사용자들의 분석 편의를 위해 패널 유지 기업을 중심으로 3~6차
년도 데이터를 통합한 종단패널자료(Balanced Panel)를 추가로
구축하여 제공함.
   - 더욱 효율적인 패널 관리를 위해 부가조사, 선물 제공, ‘HCCP 
기업 Report’ 작성·발간 등을 지속적으로 수행함.
○ 14차 사업년도(2017)에는 조사 설계 및 설문 보완을 통해 7차(2017)
년도 본조사를 실시하여 7차년도 조사 자료를 구축하였음.
   - 또한 부가조사 실시 및 활용, 자료 분석 등을 수행하여 자료 활
용도를 제고함.
   - 더욱 효율적인 패널관리를 위해 부가조사, 선물 제공 등을 지속
적으로 수행함.
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○ 마지막 15차 사업년도(2018)에는 7차(2017)년도 본조사 자료에 대한
클리닝을 실시하여 제7회 학술대회를 개최하였으며, 이를 토대로
1~7차년도 HCCP 패널 데이터를 생성·제공하였음.
   - 패널 유지관리 활동과 더불어 기초분석보고서(2018)을 발간하였
으며, HCCP 2차 WAVE 사업울 위한 사전 준비 작업을 수행하
였음.
   - 사용자들의 분석 편의를 위해 패널 유지 기업을 중심으로 3~7차
년도 데이터를 통합한 종단패널자료(Balanced Panel)를 추가로
구축하여 제공함.
   - 2차 WAVE 사업과의 연계성 확보를 위해 부가조사, 선물 제공, 
‘HCCP 기업 Report’ 작성·발간 등의 패널 유지 관리 작업을 지
속적으로 수행함.
제2절 연도별 조사 설계 및 설문 구성1)
○ 인적자본기업패널(HCCP) 조사의 기본 단위는 ‘기업’임.
   - 1차적으로 기업 표본을 추출하고, 2차적으로 추출된 기업에 속
해 있는 팀(부서) 단위로 근로자 조사 대상을 선정함.
   - 기업은 패널로 구성되지만, 근로자는 패널이 아님.
1) 조사설계와 관련된 자세한 내용은 이전에 발행된 『인적자본기업패널 기초분석보고서』를
참고
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○ 목표 모집단
   - 1차(2005)~2차(2007)년도 목표모집단은 국내에서 사업 활동을
하고 있는 기업 중 제조업(일부 제외), 금융업, 비금융서비스업
(일부 제외)에 해당하는 기업이며, 한국표준산업분류 8차 대분류
기준으로 제조업(D), 금융보험업(K), 통신업(J), 사업서비스업
(M), 교육서비스업(O), 오락/문화 및 운동관련산업(Q)의 6개 산
업에 해당하는 기업임.
   - 3차(2009)~7차(2017)년도 모집단은 국내에서 사업 활동을 하고
있는 기업 중 제조업, 출판/영상/방송통신 및 정보서비스업, 금융
및 보험업, 전문/과학 및 기술서비스업, 교육 서비스업, 예술/스
포츠 및 여가관련 서비스업의 6개 산업에 해당하는 기업임.
     ※ 3차(2009)년도 표본설계부터 제9차 한국표준산업분류(2008. 2. 1.
시행)의 개정된 분류 기준을 적용하여 표본설계를 변경함.
○ HCCP의 조사모집단은 NICE평가정보(주)의 『KIS 기업 Data』 기업
개요에 속한 기업체임.
   - 1~2차년도의 경우 『KIS 기업 Data(2005)』, 3차(2009)년도 이후
의 경우 『KIS 기업 Data(2007)』에 속한 기업이 조사 모집단임.
   - 3차(2009)년도부터는 1~2차년도에서 사용한 표본틀의 한계와 제
9차 한국표준산업분류 시행으로 인해 표본설계가 변경되었으며, 
조사모집단이 『KIS 기업 Data(2007)』으로 변경되었음.
   - 조사모집단 중 인적자본축적이 크게 의미가 없거나 대표성이 없
는 산업은 제외되었고, 근로자 수 100인 이하의 기업도 표본틀
에서 제외하였음.
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○ 표본추출은 1~2차년도의 경우 산업별․규모별, 기업형태별로 총
450개를 추출하였으며, 3차(2009)년도부터는 총 500개를 추출하되
산업분류를 제9차 한국표준산업분류에 맞추어 조정하였음.
   - 1~2차년도의 경우 먼저 산업별(대분류 3개, 중분류 16개)로 층화
하고, 규모별(4개), 기업형태별(3개) 순으로 층화하여 표본추출함.
   - 3차(2009)년도부터는 제9차 한국표준산업분류상의 6개 산업(대
분류)과 기업의 규모(100〜299인, 300〜999인, 1,000인 이상)를
고려하여 500개 표본을 추출함.
   - 탈락(망실) 기업의 표본대체는 같은 층(동일한 산업․규모)에 있
는 기업 중에서 산업분류, 기업형태, 종사자 수, 1인당 매출액 등
이 가장 유사한 기업으로 대체함.
○ 근로자 조사는 팀 단위로 팀장 및 팀원을 조사하며, 제조업, 금융업,
비금융서비스업 등 산업에 따라 다르게 선정됨.
   - 제조업의 경우 기업 본사 조사, 관리직 팀장(생산관리직 팀장 포 함)
및 팀원 조사, 생산직 감독자와 근로자 조사로 구성됨.
   - 금융업의 경우 기업 본사 조사와 관리직 팀장 및 팀원 조사, 서
비스직 팀장 및 팀원 조사로 구성됨.
   - 비금융서비스업의 경우 기업 본사 조사, 관리직 팀장 및 팀원 조사,
핵심전문직 팀장 및 팀원 조사로 구성됨.
○ 기업 규모를 고려하여 근로자 조사대상 팀 및 팀원 수를 선정함.
   - 팀장(감독자): 기업 규모를 고려하여 조사 기업당 7~15명 조사
   - 팀원(근로자): 기업 규모를 고려하여 조사 기업당 22~41명 조사
   - 총 조사 목표: 팀장 약 4,000명, 팀원 약 11,000명 조사
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○ 조사 방법 및 과정
   - 조사는 기본적으로 방문 면접조사로 진행함.
   - 본사 조사에서 ‘인력현황’ 등 응답의 특성상 자료 확인에 많은
시간이 소요되는 문항의 경우에는 유치조사로 진행함.
   - 근로자 조사에서 면접원이 접근하기 어려운 조사 현장의 경우
(생산직 조사 등)는 유치조사를 병행함.
   - 실사 진행 과정은 “기업 접촉 단계 ⇒ 사전(조사표)조사 단계 ⇒
본(설문)조사 단계 ⇒ 데이터 구축 단계”의 4단계로 구성됨.
<그림 2-1> 인적자본기업패널(HCCP) 조사 진행 과정
○ 기업(본사) 설문은 경영일반, HR 부서, 인적자원관리(HRM), 인적
자원개발(HRD), 인력현황, 연구개발(R&D) 등 6개 영역으로 구성
되며, 주요 설문 내용은 아래의 <표 2-1>과 같음.
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<표 2-1> 기업 본사의 주요 설문 내용
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○ 본사 설문 변동의 구체적인 사항은 다음과 같음.
   - 2차(2007)년도 변동사항: 1차(2005)년도 조사사항 과다로 인한
조사 곤란의 문제로 인해, 경영일반, 정보시스템, 고용조정, 의사
결정 참여 및 이동·승진, 배치전환, 이직현황 항목을 일부 조정하
였음.
   - 3차(2009)년도 변동사항: 설문 영역의 구조를 경영일반, 인력현황,
인적자원개발, 인적자원관리, 연구개발로 개편하고, 연관문항들
의 위치도 이동하였음.
   - 4차(2011)년도 변동사항: 개편된 설문 영역을 유지하되 연구개발
영역과 정부직업능력개발 지원 사업 문항은 삭제하였음.
   - 5차(2013)년도 변동사항: 4차년도에 삭제된 연구개발 관련 일부
문항(경영일반으로 편입)과 정부직업능력개발 지원 사업 문항을
되살려 추가하였으며 복수노조 허용에 따라서 관련 문항을 추가
하였음.
   - 6차(2015)년도 변동사항: 평균 교육훈련 시간, 일학습병행제 관
련 문항, 정규직과 비정규직 간 처우 차이에 대한 문항이 추가되
었음.
   - 7차(2017)년도 변동사항: 유용성이 떨어지는 일부문항(해외진출
지역, 직급·성별 채용인원, 글로벌 인재 채용인원 등)이 삭제되
었음.
○ 근로자 설문은 팀장 설문과 팀원 설문으로 구분되며, 산업에 따라
설문 내용에 약간의 차이가 있음.
   - 팀장 설문은 기본정보, 현 직장 기본정보, 회사의 경쟁력 수준, 
22  인적자본기업패널조사(2019)
회사의 인적자원 역량 수준 및 관리 수준, 인적자본 현황, 직무
분석, 작업 환경, 팀(부서)원들에 대한 평가 등으로 구성됨.
   - 팀원 설문은 기본정보, 현직장 기본정보, 인적자본 현황, 직무분석,
작업 환경, 수습 또는 견습 여부 등으로 구성됨.
○ 근로자 설문 변동의 구체적인 사항은 다음과 같음.
   - 1차(2005)년도 조사 항목: 역량 요소별 경쟁력 확보 노력, 분야별
경쟁력이 가장 높은 직급에 대한 조사로 구성됨.
   - 2차(2007)년도 조사 추가 항목: 팀원 인사고과 결과 확인, 교육
훈련 참여 과정, 노동조합 가입 여부가 추가됨.
   - 3차(2009)년도 조사 추가 항목: 회사 교육훈련 참여일 수, 회사
차원의 공식훈련에 대한 평가, 동기부여와 조직몰입 문항에서 일
부 보강됨.
   - 4차(2011)년도 조사 추가 항목: 퇴직 시 필요한 회사 지원, 고령화
관련 필요한 회사 지원, 기업문화 및 조직몰입 관련 문항에서 일부
보강됨.
   - 5차(2013)년도 조사 추가 항목: 경력단절 경험 유무 횟수 기간, 
전 직장 입사시점 퇴직이유 재직기간, 단절 후 직장의 노동조건
변화, 2차(2007)년도의 이직관련 문항들이 재추가됨.
   - 6차(2015)년도 조사 삭제 항목: 5차(2013)년도에서 추가된 경력
단절 경험 유무 횟수 기간, 전 직장 입사시점 퇴직이유·재직기
간, 단절 후 직장의 노동조건 변화 등의 문항이 삭제됨.
   - 7차(2017)년도 조사: 6차(2015)년도에서 변동사항 없음.
제2장 HCCP 1차 WAVE 사업 추진 실적  23
<표 2-2> 연도별 근로자 주요 설문 내용 
설문 영역 1차 2차 3차 4차 5차 6~7차
경력사항 입사 시기, 직급, 주요업무
HR부서평가 HR 부서의 공헌도, 소통과 신뢰수준, HR인력의 전문성
교육훈련참여와 효과 전사HRD, 현장 HRD
방법별·제도별, 교육훈련 참여기간, 훈련 참여
과정. 효과성에 대한 의견, 자기주도 학습
업무이력과 이전 직장 오래 담당한 업무, 전직장 업무 삭제
전직장
업무 삭제
숙련내용(생산직) 근무한 반의 수, 입사당시 숙련수준과 현재 숙련 수준에 대한자기 평가
자격증 취득 여부, 시기, 종류, 능력향상 영향, 활용 분야
직무성격과 이해 습득 기술의범용성, 일의예외성, 업무이해도. 단, 문제발생시원인파악은 1차만 조사됨.
팀 및 팀원평가 적극성, 자율성, 신뢰, 기능적 유연성, (생산직)반의 자율성. 단, 직무수행능력은 1차만 조사됨.
(팀장)기업 및 인력 경
쟁력 평가




사업장 근로자의 숙련수준, 대표 생산라인의 숙련과 장비
수준. 단, 담당 공정은 1-2차만 조사됨.
기업문화 인재우대, 소통과 신뢰, 혁신·관계·위계·시장문화
직무만족, 조직몰입과
스트레스
일·임금·인간관계에 대한 만족도, 이직의도, 충성도, 직무 스트
레스
경력단절 경력단절 시기, 기간, 복귀 후 근로환경 (5차만 조사됨)
고용 및 근로조건 정규직여부, 근로시간, 임금수준
개인 신상 성별, 연령, 혼인여부, 학력, 전공계열
정보시스템 활용 용이성, 활용도, 지원수준 참여수준 삭제
인사고과 없음 고과 고지 여부 삭제
고령화 지원 없음 지원에 대한 의견 삭제
출처: 2017년 한국직업능력개발원 발행 연구보고서 『한국기업의 인적자원개발: 2007~2015년
HCCP 분석결과』(김미란 외)에 수록된 표를 일부 수정하여 재수록
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제3절 연도별 조사결과
○ 1~7차년도 본사 조사 결과는 아래와 같음.













음식료품 4 8 1 11 24
섬유/봉제/모피 5 6 3 0 14
석유/화학 17 20 2 3 42
고무/플라스틱 8 6 0 1 15
금속/비금속 23 20 7 3 53
기계장비 13 11 0 1 25
컴퓨터 및 사무용기 3 1 1 0 5
전기 14 5 0 1 20
전자 25 29 7 4 65
자동차/운송장비 10 24 2 4 40
금융업 금융/보험/연금 6 15 5 9 35
비금융
서비스업
통신업 3 4 0 2 9
SW/SI온라인DB 31 8 2 2 43
전문직서비스 8 12 2 1 23
인력대행/교육서비스 9 14 9 3 35
오락/문화 2 3 0 1 6
전체 181 186 41 46 454
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음식료품 8 6 3 10 27
섬유/봉제/모피 8 4 3 0 15
석유/화학 19 16 3 4 42
고무/플라스틱 7 5 0 1 13
금속/비금속 24 20 7 2 53
기계장비 16 11 1 1 29
컴퓨터 및 사무용기 2 2 1 0 5
전기 14 7 0 1 22
전자 29 29 7 3 68
자동차/운송장비 12 24 2 4 42
금융업 금융/보험/연금 5 15 7 8 35
비금융
서비스업
통신업 3 5 0 2 10
SW/SI온라인DB 28 10 2 2 42
전문직서비스 8 12 2 2 24
인력대행/교육서비스 7 15 8 4 34
오락/문화 3 2 0 1 6
전체 193 183 46 45 467












제조업 제조업(C) 160 124 20 29 333




및 정보서비스업(J) 27 16 2 3 48
전문, 과학 및 기술
서비스업(M) 14 12 3 2 31
교육 서비스업(P) 5 1 1 0 7
예술, 스포츠 및
여가 관련 서비스업(R) 10 4 1 2 17
전체 220 171 34 48 473
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제조업 제조업(C) 185 127 33 24 369




및 정보서비스업(J) 21 14 2 3 40
전문, 과학 및 기술
서비스업(M) 12 11 4 2 29
교육 서비스업(P) 7 2 0 0 9
예술, 스포츠 및
여가관련 서비스업(R) 10 3 1 2 16
전체 239 171 47 43 500












제조업 제조업(C) 180 126 28 23 357




및 정보서비스업(J) 22 11 2 3 38
전문, 과학 및 기술
서비스업(M) 10 12 5 3 30
교육 서비스업(P) 8 0 1 0 9
예술, 스포츠 및
여가관련서비스업(R) 10 3 1 2 16
전체 238 159 45 40 482
제2장 HCCP 1차 WAVE 사업 추진 실적  27












제조업 제조업(C) 176 127 23 23 349




및 정보서비스업(J) 23 11 3 2 39
전문, 과학 및 기술
서비스업(M) 10 12 3 3 28
교육 서비스업(P) 4 0 1 0 5
예술, 스포츠및
여가관련 서비스업(R) 8 3 1 2 14
전체 232 160 40 35 467












제조업 제조업(C) 176 133 22 18 349




및 정보서비스업(J) 22 15 2 3 42
전문, 과학 및 기술
서비스업(M) 13 10 3 3 29
교육 서비스업(P) 4 0 1 0 5
예술, 스포츠 및
여가관련서비스업(R) 7 4 1 1 13
전체 235 171 38 30 474
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○ 1차(2005)∼7차(2017)년도 패널 유지 기업 현황
   - 1차(2005)년도부터 7차(2017)년도까지 패널 기업으로 연속 유
지․조사된 기업은 총 209개
   - 1차(2005)년도의 454개 원패널 기업 가운데 2차(2007)년도에 조
사된 기업은 410개
   - 1차(2005)년도와 2차(2007)년도에 조사된 410개 기업 가운데 3차
(2009)년도에도 연속해서 조사된 기업은 310개
   - 1~3차년도에 조사된 310개 기업 가운데 4차(2011)년도에는 271개,
5차(2013)년도에는 252개, 6차(2015)년도에는 225개를 조사했으며
7차(2017)년도에는 209개 기업을 조사
[그림 2-2] 1차(2005)~7차(2017)년도 패널 유지 기업 수
(단위: 개)
○ 1~7차년도 근로자 조사 결과의 추이는 다음과 같음.
   - 1차(2005)년도: 총 13,101명 조사 완료됨.
   - 2차(2007)년도: 총 11,473명 조사 완료됨.
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   - 3차(2009)년도: 총 10,019명 조사 완료됨.
   - 4차(2011)년도: 총 10,064명 조사 완료됨.
   - 5차(2013)년도: 총 10,043명 조사 완료됨.
   - 6차(2015)년도: 총 10,069명 조사 완료됨.
   - 7차(2017)년도: 총 10,005명 조사 완료됨. 
























1,788 1,774 1,644 1,514 1,539 1,513 1,467
관리직팀원 2,335 2,672 2,414 3,132 3,032 3,026 3,086
생산직
감독자 840 768 648 592 627 597 597
생산직




관리직팀장 218 204 208 138 104 66 98
관리직팀원 273 372 353 256 226 186 240
서비스직
팀장 106 99 91 47 44 25 29
서비스직








관리직팀장 399 410 360 257 262 187 223
관리직팀원 440 618 568 464 608 428 581
핵심전문직
팀장 319 298 192 138 116 98 147
핵심전문직
팀원 1,045 977 720 544 484 407 522
전체 13,101 11,473 10,019 10,064 10,043 10,069 10,005

2차 WAVE 사업 조사 설계 
제3장
제1절 표본 설계 개편 
제2절 설문 내용 개편
제3절 조사 방법 개선
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제3장 2차 WAVE 사업 조사 설계
2)
제1절 표본 설계 개편
○ HCCP 1차 WAVE에서는 표본 설계와 관련하여 다음과 같은 문제
점들이 지적되어왔음.
   - 첫째, 종업원 100인 미만 기업이 조사 대상에서 제외
    : 이로 인해 전체기업을 대변하지 못한다는 지적이 있었음. 또한
100인 미만 기업의 HR에 대한 조사가 이루어지지 않아 중소기업
HR 정책을 위한 자료로는 한계가 있다는 지적이 제기됨.
    → 이에 대해서는 다음 두 가지 측면에서 대응 가능, 하나는
HCCP의 조사목적과 한정된 예산과 관계된 것이며 나머지 하
나는 종업원 100인 미만의 소기업의 경우, 인적자원관리 및
개발 제도의 부재 또는 전임자의 부재로 조사 시 큰 측정오차
가 발생할 확률이 높아질 것이라는 주장과 관계됨.
2) 외부 전문가들의 의견에 기초하여 작성 :
동국대학교 통계학과 손창균 교수, 한국보건사회연구원 김경환 박사, 한국여성정책연구원 주
재선 박사, 한국노동연구원 사업체패널팀 김정우 박사, 동국대학교 경영학과 권기욱 교수, 아
주대학교 HRD 전공 최명원 교수, 외국어대 인사조직 전공 양재완 교수, 한국노동연구원 오계
택 박사, 한국통계진흥원 김용환 박사 등 다수 전문가들이 전문가회의에서 언급하거나 주장한
내용 또는 짧은 원고를 통해 제시한 의견 등에 기초하여 작성함.
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    1) HCCP의 조사목적 및 한정된 예산의 문제
HCCP의 목적은 기업의 인적자본 형성 및 축적 과정을 파악
하고 이를 토대로 정책적 함의를 도출하는데 기초자료로써 기
능하는 것임. 이를 위해 기업의 교육 훈련 및 관련 제도의 현
황과 추세 및 변화를 추적·조사하며 기업의 여러 가지 성과들
(매출액, 고용, 수익성지표 등의 재무적 성과 및 특허 등 R&D 
성과 등)을 동시에 파악하여 이들 사이의 인과관계 및 종단분
석을 가능케 하고 있음. 문제는 조사 대상 기업의 규모를 종업
원 100인 미만까지 아우르게 되면 HCCP에 투입되는 필요 예
산의 규모가 기하급수적으로 늘어나야한다는 것임. 그리고 규
모가 작은 기업을 조사 대상에 포함시킬 경우 이들 기업의 패
널 유지율이 낮아질 가능성이 있다는 문제도 있음. 선행연구
들에서 드러났듯이 규모가 작은 기업의 휴·폐업률은 대규모
기업에 비해 높은 편이며 패널 탈락이 더 빈번하게 발생함. 따
라서, 표본설계 에서 종업원 100인 미만 기업을 조사 대상 패
널에 포함함으로써 얻을 수 있는 대표성 제고의 장점은 높은
탈락 가능성으로 인한 패널유지율의 하락이라는 단점으로 상
쇄되어 버릴 뿐만 아니라 패널유지율의 하락으로 인해 시계열
적 대표성이 오히려 낮아지는 역설적인 상황이 전개될 가능성
이 매우 큼. 
   
    2) 과다한 측정 오차의 발생 가능성
: HCCP 표본설계의 대표성과 관련하여 문헌 연구, 전문가 및
기업 인터뷰 등을 통해 검토해 본 결과, 예산문제가 해결되어
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100인 미만의 기업을 포함하여 HCCP 조사를 진행한다고 해
도 과다한 측정 오차 발생이라는 다른 문제에 직면하게 될 가
능성이 높은 것으로 나타남. HCCP에서 조사하는 설문항목들
중 상당수는 종업원 100인 미만의 소기업에서 시행하기 어렵
거나 파악할 수 없는 인적자원개발 및 관리 제도이며 관련 업
무를 수행할 부서는커녕 전임자조차 없어 측정할수록 측정오
차가 커질 수 있다는 것임. 또한 이 부분에서 ‘대표성’의 의미
에 대해 재고할 필요가 있음. HCCP의 목적 자체가 모든 한국
기업들의 행위를 대표하는 데이터 값을 추정하는 것이 아니라
는 점이며, 만약 이를 목적으로 하더라도 100인 미만 기업을
패널에 포함하는 것이 커다란 측정오차로 인하여 ‘대표성’에
이로울 것이 전혀 없다는 결론에 다다름.
   - 둘째, 가중치 부재로 우리나라 기업들의 인적자원관리 및 개발을
하나의 값으로 추정하여 살펴보지 못함
     : 표본 조사임에도 불구하고 표본 가중치가 부재하여 모집단의
특성을 추정하고 효율적인 추정량을 계산하는 데 어려움이 있
다는 지적이 많았음.
    → 이에 대해서는 HR 전문 조사인 HCCP의 목적이 우리나라 기
업을 전체 모집단으로 하고 이를 대변하는 표본을 추출하여
전체를 투영할 수 있는 데이터 값을 추정하고자 하는 것이 아
니라는 점을 들어 대응할 수 있음. 바로 위에서 논의한 바와
같이 HRM과 HRD 분야는 기업규모·산업간 편차가 심한 편이
므로 HCCP 조사는 전체 한국 기업을 조망할 수 있는 ‘대푯
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값’을 조사를 목적으로 하고 있지 않으며, 이 조사를 통해 우
리나라 기업 전체를 대변하는 데이터를 만들 수 있다는 기대
도 담고 있지 않음. 대신 HCCP는 인적자원을 관리하거나 개
발이 필요한 업종, 소위 HRM과 HRD가 필요한 업종과 규모
를 특정하여 해당 기업체들의 행위를 추적조사·축적하여 기업
의 인적자원관리와 개발의 방향, 특정 성과와의 인과관계 등
을 탐색적으로 파악하려는 의도를 가지고 수행되고 있음. 따
라서 동 조사에 가중치를 부여하는 것이 정당하지도 않고 현
실을 왜곡하는 결과를 초래할 수도 있음. 
   - 셋째, 기업체 조사의 결과는 패널인 데 반해 근로자 조사의 결과
는 패널로 이어지지 못함.
     : 추적조사가 이루어지는 본사조사와 달리 근로자 조사는 횡단
면으로 이루지기 때문에 종단분석이 불가능하며, 이로 인해 근
로자 조사의 데이터가 분석에서 소외되는 경우가 많음.
    → 이에 대해서는 근로자 조사가 응답기업의 적극성과 협조성에
크게 의존할 수밖에 없다는 점을 들어 설명할 수 있음. 1차
WAVE의 근로자조사는 핵심 팀의 팀장을 포함하여 팀원들을
대상으로 조사를 실시하였음. 이때 조사의 성공에 크게 영향
을 주는 요소는 설문조사에 참여하도록 하는 인사담당자 또는
HR담당자의 적극적인 독려였음. 하지만 여러 가지 문제로 인
해 인사담당자나 HR 담당자의 협조를 이끌어 내는 것이 어려
웠고 이로 인해 조사 참여가 더디어 많은 어려움을 겪어 왔음. 
따라서 근로자 조사의 패널화는 인사담당자 또는 기업 대표의
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적극적인 지원 없이는 불가능에 가까울 것으로 보임. 다만, 2
차 WAVE에서는 여러 수단과 방법을 동원하여 조사 대상 근
로자의 표본 추출 시, 모집단 명부를 확보하여 무작위추출을
실시해 대표성을 확보하는 방안, 근로자들의 모바일 정보를
획득하여 패널조사하는 방안 등을 추진하고자 하며, 이를 위
하여 예비조사 및 FGI를 실시하였음. 향후 보다 긍정적인 조
사환경으로의 개선을 위하여 응답자와의 교감 및 참여 독려, 
응답자 사례의 현실화 등 고민하고 추진해야 할 현안이 산적
한 상태임.
○ HCCP 2차 WAVE의 출범과 관련하여 1차 WAVE에서 충실히 응
답해 온 패널들의 조사대상 재포함 여부도 중요한 문제
   - 2차 WAVE의 출범과 함께 표본 설계가 다시 이루어지면 표본추
출도 원점에서 재검토 될 필요가 있음. 
     : 하지만 패널 조사의 가장 큰 가치는 오랫동안 축적되어 온 데
이터임. 따라서 1차 WAVE에서 축적해 온 데이터의 중요성을
감안하면 기존 패널들을 무시하고 원점에서 재시작하는 것이
오히려 문제가 될 수도 있음. 
    → 데이터의 연속성은 중요한 문제이지만 기존 1차 WAVE의 표
본 구성과 관련하여 문제가 있음. 앞서 지적된 100인 이하 기
업의 조사대상 제외 문제와 함께 1차 WAVE HCCP가 품고
있는 또 하나의 문제점은 조사대상이 전체 업종을 대변하지
않고 특정 업종(HRM, HRD와 밀접한 관련이 있는 업종)에
한해 조사 대상을 삼았다는 점임. 이 역시 장점이 될 수도 있
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고 때에 따라서는 단점이 될 수도 있음. 
       따라서 2차 웨이브에서는 새로운 틀에서 전 업종을 대상으로
할지, 기존과 마찬가지로 관련 업종만을 대상으로 할지, 더 나
아가 기존의 축적된 Balanced Panel에 속한 기업을 표본에서
제외할지, 다시 처음부터 관련 업종 및 규모에서 제곱근비례
할당 및 무작위추출을 병행할지, 아니면 기존 조사된 Balanced 
Panel에 속한 기업을 조사대상으로 삼고 그 위에 업종별·규모
별 제곱근비례할당으로 대상을 선정하고 선정된 대상 내에서
무작위추출을 하는 방식을 선택할지 고민하였음. 그 결과, 
Balanced Panel에 속한 기업을 버리는 것은 HCCP가 가진 커
다란 장점을 스스로 포기하는 것이라는 전문가들의 의견을 받
아들이기로 결정함. 여기에 더하여 HRM, HRD와 밀접한 관
련이 있는 업종에서 추가적인 표본을 새로이 추출하는 형태로
2차 WAVE를 출발하기로 결정함.
○ HCCP 2차 WAVE에서는 계속 지적되어 왔던 문제점들을 보완하
기 위해 전문가들의 자문을 받아 다양한 방안들을 강구하였음.
1. 조사 대상 기업의 크기와 관련된 방안
○ HCCP 1차 WAVE에서는 100인 이상 기업들과 특정 업종만을 대
상으로 모집단을 상정하였음.
   - 규모별로는 100인 이상, 자본금 3억원 이상의 기업
   - 산업별로는 제9차 한국표준산업분류 대분류 기준으로 제조업, 출
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판/영상/방송통신 및 정보서비스업, 금융 및 보험업, 전문/과학
및 기술 서비스업, 교육 서비스업, 예술/스포츠 및 여가 관련 서
비스업 등 6개 산업에 속하는 기업
   - 이는 HCCP가 HR 전문 패널 조사라는 특성 때문으로 의미 있는
HRD, HRM 활동을 위해 자원을 투입할 수 있는 일정규모 이상
의 기업과 숙련 및 인적자원이 의미 있는 산업에 속한 기업들을
대상으로 조사를 실시하기 위한 것
   - 일정 규모 이하의 기업들에서는 조사할 가치가 있는 수준의
HRD, HRM 활동과 제도가 존재하지 않거나, 적절한 응답자인
인사관리부서의 담당자가 존재하지 않을 것으로 상정
○ 위에서 지적된 HCCP 대상 기업의 규모 적절성에 대한 논의를 외
부 전문가들과 여러 차례에 걸쳐 진행한 결과, 100인 이하 중소기
업들이 한국경제에서 차지하는 비중을 생각해 보았을 때 이들을
조사대상에서 배제하는 것이 문제라는 의견들이 제시되었음.
   - 통계청의 기업활동조사의 경우 자본금 3억이상, 종사자 50인 이
상의 기업을 모집단으로 하고 있으며 이 모집단이 전체기업의
70% 가량을 포괄하고 있음.
   - 반면, HCCP의 모집단은 기업활동조사의 모집단 크기의 20%~30% 
정도에 불과
○ 개별 기업의 인사관리부서 또는 인사관리 담당자가 필요한 지 여
부는 해당 기업의 규모에 따라 달라질 수 있는 것도 사실임.
   - 산업별로 적절한 또는 활발한 HRD, HRM 활동과 제도를 위한
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기업 규모는 달라질 수 있음.
   - 단순 생산직의 비중이 높은 제조업의 경우 종업원 100인 이상의
규모가 활발한 HRD, HRM 활동의 전제조건이 될 수 있으나 인
적자원의 비중이 높은 산업인 금융업이나 첨단 기술·서비스 산업
의 경우 훨씬 작은 규모에서도 활발한 HRD, HRM 활동이 일어
나고, 충분한 크기의 인사관리부서와 담당자가 존재할 수 있음.
○ 하지만, 소규모 기업은 대규모 기업에 비해 표본 탈락 확률이 높다
는 문제점이 있음.
   - 자원이 빈약한 소규모 기업은 급작스러운 환경 변화에 더 취약
할 가능성이 높으며, 휴·폐업이나 인수 합병을 겪을 확률이 높음.
   - 따라서 추적 조사가 진행되고 있는 도중 탈락할 확률이 높아지
며, 이는 패널 조사의 성공적인 수행에 큰 장애물로 작용할 가능
성이 높음.
   - 실제로 한국노동연구원의 사업체 조사의 패널 이탈률 연구에서
도 규모가 작은 사업체일수록 탈락할 가능성이 높은 것으로 나
타남(김기민, 2012).
○ 인적자원개발과 축적이 제대로 이루어질 만한 기업의 규모는 업종
에 따라 다를 수 있으나, 적어도 100인 이상은 되어야 한다는 것이
학계와 업계의 대부분의 의견임.
   - HR과 기업성과의 관련성을 연구한 학술연구 논문들 중 표본 기
업의 규모에 제한을 둔 경우, 일정규모 이하의 기업에서는 HRD, 
HRM 활동이 제도화·체계화되지 못해 측정치를 신뢰할 수 없고
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추정치가 편향될 수 있다는 점을 이유로 들고 있음.
   - 코스닥에 상장된 100인 이하 기업들을 표본 추출해 조사한 결과
인사팀이나 HRD, HRM 전담자가 존재하는 경우가 30% 내외에
불과한 것으로 나타났으며 비상장기업들의 경우 이 수치가 더
낮을 것으로 예상됨.
   - 관련 전공의 대학교수들을 대상으로 설문 조사한 결과, 현재처럼
100인 이상 기업들만을 대상으로 조사하는 구조를 유지하자는
의견이 대부분이었으며(83.3%), 50인 이상으로 확대하자는 의견
은 16.6%에 불과했음.
   - 기업의 인적자원개발을 담당하고 이를 이끌어 갈 부서 및 담당
자가 존재하고, 동시에 매년 관련 계획을 체계적으로 수립 시행
할 수 있을 정도의 기업규모는 어느 정도냐는 질문에도 83.3%가
100인 이상 규모의 기업이라고 응답하였음.
○ 주어진 예산 규모와 투입 가능한 자원들을 고려했을 때 HCCP의
2차 WAVE에서의 모집단은 앞서의 1차 WAVE와 동일하게
HRD의 축적과 개발과 관련된 업종의 100인 이상 기업들이 될 것
임.
○ 다만, 100인 이하 기업들이 제외 될 경우 생기게 되는 대표성의 문
제를 보완하기 위해 100인 미만 기업들을 대상으로 별개의 부가조
사를 기획하여 한국기업의 HRD, HRM 전반을 파악할 수 있도록
할 예정
   - 100인 미만 기업들을 매차수 조사하는 것은 비효율적이므로 비
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정기적인 또는 조사 간격이 긴 부가조사를 실시하며, HRD와
HRM의 체계화·제도화가 상대적으로 부족한 소규모 기업에 적합
한 설문을 개발하여 응답부담을 줄이고 측정치의 신뢰도를 높일
수 있는 방안을 마련할 예정
2. 가중치 부여 문제
○ HCCP는 표본 조사로서 모집단의 특성을 추정하고 추정량의 효율
성을 위해 가중치 부여가 필요하다는 의견이 제시되어 왔음. 
   - 통계청에서도 편향성 보정을 위해 가중치 산출·부여를 통한 개선
이 필요함을 지속적으로 주장해 왔음. 
○ 하지만 HCCP의 특수한 조사 목적을 고려해 볼 때 가중치 산출 및
적용이 필수적인 것은 아니며, 오히려 HCCP에 악영향을 줄 수도
있다는 점을 고려해야함.
○ HCCP는 모수를 추정하기 위한 목적보다는 HRD와 HRM 활동과
제도의 현황과 그것들이 기업과 근로자들에 미치는 영향과 효과
를 시계열에 따라 측정하는 데 더 큰 목적이 있으며, 따라서 표본
으로 선정된 기업체들은 전체 기업체를 대표하지 않음.
   - HCCP의 표본이 선정되는 모집단은 매우 제한적이며, 한국 기업
의 일부에 불과함.
   - 이러한 모집단에서는 대표성을 언급하기 곤란하며, 만일 가중치
를 부여할 경우 가중치의 변동이 추정치의 변동에 크게 반영되
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어 추정치의 정도를 낮추는 결과를 가지고 올 수도 있음.
   - 결론적으로 별도의 가중치 부여는 불필요하며, 만일 기업체 가중
치를 부여한다면 기업체별로 가중치의 변동이 크기 때문에 추정
오차가 확대될 수 있음.
○ HCCP의 2차 WAVE에서도 HRD의 축적 및 개발과 관련된 업종
의 100인 이상 기업들을 모집단으로 결정하였으므로 가중치 부여
와 관련한 상황은 변함이 없으며, 따라서 2차 WAVE에서도 가중
치를 부여하지 않는 것이 타당하다 판단됨.
3. 1차 WAVE 패널과 2차 WAVE의 연계 여부
○ HCCP 2차 WAVE의 표본 설계 변경 등으로 인해 1차 WAVE 기
간 동안 충실히 응답해 온 미탈락 패널들의 처리여부와 관련한
의견들이 제시되었음.
   - 표본 설계가 변경되면 표본 추출이 다시 이루어져야 하는 상황
이 되며, 이런 경우 기존의 패널들이 조사대상에서 제외되는 상
황이 될 수 있음.
○ 확률추출의 원칙에 충실해야 한다면 기존의 패널들 또한 원점에
서 재검토 할 필요가 있음.
   - 미탈락 패널들이 포함될 경우 표본에서 절반 이상이 기존 패널
들로 구성될 것이며, 이들이 무려 15년간이나 탈락하지 않고 성
실하게 응답해 왔다는 것만으로도 표본에 편향성을 부여할 가능
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성이 있음.
○ 하지만 HCCP는 패널 조사이며, 조사 및 데이터의 연속성에 중점
을 두지 않을 수 없음.
   - 미탈락 패널들은 15년간의 데이터를 축적하고 있으며, 장기 종단
데이터의 희소성을 감안해 본다면 추후 최대 30년에 달할 수 있
는 추적 조사 데이터의 가치는 엄청난 것이 될 수 있음.
   - 미탈락 패널들의 경우 비교적 HCCP에 충실한 패널들로 성실한
협조와 비교적 신뢰성 있는 응답을 기대할 수 있어 데이터를 활
용한 연구에도 도움이 될 수 있음.
○ 앞서 가중치와 관련된 논의에서처럼 HCCP의 표본설계는 대표성
을 최우선으로 하지 않으며, HR을 활발하게 진행할 것으로 예상
되는 기업들의 HRD, HRM 활동을 측정하고 분석할 수 있도록 하
는 것이 목표임. 
   - 따라서 HCCP는 이미 축적된 장기적인 종단 데이터의 가치를
무시할 수 없으므로 기존의 패널들을 탈락시키지 않고 2차
WAVE에 포함시키는 방향으로 진행하는 것으로 결정함.
4. 근로자 조사의 패널화 방안
○ HCCP는 근로자 조사를 본사 조사와 병행하고 있으며, 이는
HCCP만이 가지는 가장 장점 중 하나
   - 본사 조사와 근로자 조사를 함께 이용해 본사 수준의 변수와 근
로자 수준의 변수를 필요에 따라서 사용하거나 다수준 분석 모
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형을 사용하여 분석하는 등 다채로운 분석방법과 연구모형들, 분
석결과들이 제시되고 있음.
○ 하지만 근로자 조사는 본사 조사와 달리 횡단면 조사이며, 그로
인해 여러 한계를 가지고 있음.
   - 본사조사와 근로자 조사를 병행하여 종단 모형을 구성할 경우
근로자 데이터는 근로자 수준에서 측정된 본사의 특성 변수로
활용될 수밖에 없음. 
   - 근로자 개개인의 특성과 기업의 특성을 조합해 종단 분석 모형
을 만드는 것은 불가능하기 때문에 많은 연구자들이 아쉬워하고
있으며, 이에 대한 개선 요청이 많음. 
○ 근로자 조사를 패널화하는 것은 쉽지 않으며, 1차 WAVE에서는
다양한 문제점들을 감안해 횡단면 조사를 실시
   - 기업을 조사한 후 그 기업에서 종사하고 있는 근로자들을 조사
한다는 점에서 근로자의 이직·퇴직 등이 발생할 경우 패널 탈락
이 발생한다는 문제가 있음.
   - 기업 내에서 조사 대상 근로자를 추출 시 팀 단위를 기준으로 하
기 때문에 부서이동, 직무변경 등이 발생할 시에도 패널 탈락이
발생
   - 기업 자체가 패널 탈락할 경우 모든 근로자 패널이 같이 탈락하
게 되는 문제
   - 인사담당자의 협조를 통해 이루어지는 조사이므로 인사담당자
변경 시 적절한 협조를 받지 못할 경우 패널 탈락이 발생할 수
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있는 문제
○ HCCP 2차 WAVE에서는 위에서 제시된 문제점들을 일부 보완할
수 있는 방안들을 마련하여 검토할 것이며, 예비 조사에서 근로자
조사의 패널화가 가능한지를 타진해 보려함.
○ 인사담당자의 협조를 얻어 조사대상 근로자를 확률 추출할 수 있
는 방안 강구를 위해 FGI 및 예비조사를 수행
   - 첫 조사 실시 시에 인사담당자에게서 가나다라순의 재직자 명부
를 지원받아 난수를 부여하여 대상을 추출하는 방안
   - 위의 방법이 불가능할 경우에는 남녀근로자/직위별/재직연수별/
직무별 쿼터를 나눈 뒤, 해당 쿼터별로 랜덤 추출하여 제공받는
방안
○ 조사대상 근로자를 확률 추출한 후에는 인사담당자의 협조 없이
조사 할 수 있는 방안 강구
   - 표본 추출 시 개인 연락처를 확보하여 인사담당자의 협조 없이
도 컨택이 가능한 시스템 구축
   - WEB 조사, 모바일 조사 시스템을 완비하여 근로자들이 간편하
게 응답할 수 있도록 하며, 퇴사·이직 시에도 추적 조사가 가능
하도록 조사 체계를 구축
○ 근로자 조사의 패널화는 인사담당자의 협조가 필요하며 개인정보
와 관련된 문제가 연관되어 있어 쉽게 조사 체계를 구축하는 것은
어려움. 따라서 예비조사에서 패널화의 가능성을 미리 가늠해 보
제3장 2차 WAVE 사업 조사 설계  47
려하며, 예비조사의 결과에 따라 결정이 달라질 수 있음.  
<표 3-1> HCCP 1차 WAVE와 2차 WAVE 비교 - 표본설계 
기   업 근 로 자
1차 WAVE
- 100인 이상 기업에 한함
- HR과밀접한 관련이있는 6개
산업만 포함
- 표본 규모는 500개 기업
- 최소 10,000명 이상
- 비패널





- 100인 이상 기업에 한함
- HR과 밀접한 관련이 있는 6개
산업만 포함
- 표본 규모는 500개 기업
- 1차 WAVE 조사의 미탈락
기업 포함
- 최소 10,000명 이상
- 패널화 추진
- 종업원이 이직·퇴사하더라도
추적 조사가 가능하도록 설계
부가조사
- 100인 이하 기업만 대상
- 비패널
- 표본 규모는 예산을 고려해
결정
- 100인 이하 기업 맞춤형 경량
설문지 사용
제2절 설문 내용 개편
○ HCCP 1차 WAVE는 격년 조사로 획득하고자 하는 정보의 과다로
설문 부담이 가중되고, 응답자는 응답을 회피하는 악순환이 계속
지적되어 왔음. 
   - HCCP 1차 WAVE 동안 지나치게 많은 설문내용이 계속해서 문
제되어 왔으며, 경량화에 대한 요구가 지속적으로 제기되었음.
   - 지나치게 많은 내용으로 인해 응답 피로도가 커지고, 응답 부담
이 많은 항목들의 경우 클리닝 과정에서 신뢰도에 의문이 생기
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는 경우가 많이 발생하였음.
○ HCCP 1차 WAVE는 2005년에 첫 조사가 시작되었으며, 15년간
지속되었으므로 설문내용이 노후화되고 시의성이 떨어지는 문제점
이 지적되어 옴.  
   - 특히, 교육훈련과 관련한 부분의 항목들은 HCCP의 조사목적과
관련되어 있는 핵심 항목임에도 불구하고 노후화 문제가 지적되
어 시의성 있는 내용으로 수정 검토
○ 설문지 수정 및 재설계는 예비조사와 병행하여 진행
   - 연구진이 수정한 설문지는 잠정적인 초안이며 예비 조사의 포커
스 그룹 인터뷰(FGI)와 예비조사 응답자 대상의 면접을 통해서
설문지에 대한 의견을 청취
   - 설문에 응답하는 것은 현장의 관리자들이므로 이들의 의견을 반
영하는 과정을 통해 조사 목적을 더 효율적으로 달성할 수 있도
록 하려함.
   - 청취된 의견과 예비조사의 결과를 바탕으로 논의를 거쳐 설문지
수정과 재설계를 최종적으로 확정할 예정
1. 연도별 설문의 분리 방안
○ HCCP 2차 WAVE는 매년 조사로 진행하되 기존 설문내용을 주기
별로 분리(매년 질문, 2년 주기 질문, 4년 주기 질문 등)해 응답자
의 부담을 줄이고 응답 신뢰도를 향상하는 방안을 모색
   - 매년 조사할 필요가 있거나 HCCP의 조사 목적에 부합하는 핵심
제3장 2차 WAVE 사업 조사 설계  49
항목들(ex. 인력현황, 교육 훈련비용, 교육훈련 현황 등)은 매년
조사를 실시하되, 매년 조사할 필요가 없는 항목들은 격년으로
조사하여 설문내용을 경량화
   - 사실상 부가조사에 가까운 4년 주기 조사도 실시. 변동이 심하지
않거나 짧은 주기의 데이터가 필요하지 않은 조사 항목들(ex. 복
리후생제도, 퇴직자 지원제도 등)을 대상으로 실시
○ 근로자 조사 또한 매년 조사로 진행하되 기존 설문내용을 주기별
로 분리(매년 질문, 2년 주기 질문, 4년 주기 질문 등)해 응답자의
부담을 줄이고 응답 신뢰도를 향상
2. 본조사와 부가조사의 분리 방안
○ 앞서 언급한 바와 같이 100인 미만 소기업들을 대상으로 부가조사
를 실시하는 방안 마련
   - 체계화·제도화되지 못한 HRD, HRM 실태를 고려하여 기존 설문
지와 비교가능하되, 경량화 된 설문지를 마련하여 조사 실시
   - HCCP 표본의 부족한 대표성을 보완하고 그동안 조사되지 못한
소규모 기업들의 HRD, HRM 실태를 조사할 수 있도록 설계
3. 설문 내용의 수정
○ HCCP는 국내 유일의 HR 전문조사임에도 불구하고 교육훈련 관
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련 조사 항목들의 노후화가 지적되어 왔음.   
   - 큰 의미가 없이 지나치게 세분화되고 응답 부담만을 가중시키는
교육훈련 구분들을 줄여 질문을 재설계
   - 오래되어 의미가 없는 교육훈련 제도와 관행(ex. QC, TQM, 6시
그마 등)들은 삭제하거나 큰 틀에서 통합
   - 최근에 중요도가 높아지고 있는 비정형·무형식 학습 관련 문항들
의 보완에 중점을 둠.
○ 이외에도 경영환경이나 현황에 대한 질문들 일부와 응답부담이 컸
던 인력현황 관련 문항들을 수정하여 시의성을 확보하고 응답자들
의 응답부담을 줄이는 방안을 마련
<표 3-2> HCCP 1차 WAVE와 2차 WAVE 비교 - 설문
본조사 부가조사
1차 WAVE
- 경영일반, 인력현황, HRD, HRM
의 4개 설문 영역으로 구성
- 시의성과 정책 필요성에 따라
매년 수정
- 시의성, 정책 필요성에 맞춘 주
제 선정
- 조사 대상과 표본 크기는 예산
범위를 고려해 결정
2차 WAVE
- 조사 항목의 성격에 따라 매년
조사 항목과 특정 주기(2~4년) 
조사 항목으로 분리
- 시의성과 정책 필요성에 따라
매년 수정
- 100인 이하 기업들을 대상으로
실시
- 100인 이하 기업의 현실을 고려
해 설문 내용 일부를 간략화
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제3절 조사 방법 개선
○ HCCP 1차 WAVE는 면접 또는 유치 조사 중심으로 진행되어 한
계가 있었음.   
   - 응답 항목들 중 일부가 많은 시간과 자료를 요구한다는 점, 인사
담당자들의 시간이 맞지 않는다는 점 등으로 인해 유치 조사가
이루어지는 경우가 많았음.
   - 면접원이 응답과정에 도움을 주지 못해 응답자의 문항이해도에
따라 응답의 신뢰도에 문제가 발생하고, 응답 재확인 과정이 계
속되는 등 HCCP 1차 WAVE 조사 방법에 대한 개선 요구가 계
속 있어 왔음.
   - 특히 근로자 조사의 경우 인사담당자의 협조 하에 조사가 이루
지는 탓에 문제가 더 심각했음.
○ HCCP 2차 WAVE에서는 이러한 문제점을 해결하기 위해 새로운
조사 방법을 적극적으로 도입하고, 응답자들의 호응을 높이는 인
센티브 시스템 개편 등의 방안을 강구
○ CAPI, WEB조사, 모바일 조사 등의 방식을 도입
   - 새로운 기술을 이용한 조사는 응답자들이 요구하는 것이기도 하
며, 데이터의 전산화를 통해 조사 관리가 용이해지고 데이터베이
스 구축도 손쉽게 이루어 질 수 있다는 장점이 있음.
   - 특히, 근로자 조사의 패널화를 추진할 경우 연락처의 확보와 함께
WEB조사 및 모바일 조사의 도입이 중요한 전제조건이 될 것임.
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○ 새로운 응답자 인센티브 지급 방식을 도입
   - 응답자들의 호응을 높이기 위해 웹 사이트 또는 모바일 방식의
설문 방식을 통해 매일 수시로 조금씩 설문지를 작성하고 작성
한 만큼의 인센티브를 바로바로 지급하는 방식 등 설문응답의
부담은 낮추면서 참여를 유인하려는 여러 방안을 강구하는 것이
필요함.  
<표 3-3> HCCP 1차 WAVE와 2차 WAVE 비교 - 조사방법
본   사 근 로 자
1차 WAVE
- 인사담당자를 대상으로 면접 조
사하는 것이 원칙
- 다만, 조사 항목의 방대함으로
인해 부득이한 경우 유치 조사
병행
- 인사담당자의 협조 하에 면접조
사를 실시
- 다만, 기업보안이나 개인정보보
호 문제로 인한 부득이한 상황
발생시 유치조사를 병행
2차 WAVE
- 조사 항목의 방대함을 고려해
면접조사의 원칙은 유지
- 데이터 관리의 효율성을 위해
전산화된 조사방식(CAPI) 도입
- 근로자 조사의 패널화를 추진할
경우 WEB 및 모바일 조사의
도입이 필수
- WEB과 모바일 조사를 중심으
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제4장 예비 조사
제1절 예비 조사의 개요
1. 조사의 목적과 필요성
○ 본조사 이전에 새로운 조사 설계의 적절성과 문제점을 파악하기
위한 조사가 필요
   - 2019년 사업 기간 동안 연구된 새로운 조사 설계안을 시험해보
기 위해서 소수의 표본을 대상으로 새 설계안에 따른 예비조사
를 실시
○ 예비조사의 목적은 조사 그 자체에 있는 것이 아니라 조사 과정에
서 새 설계안의 문제점이나 개선점을 도출하는 것
   - 조사 과정에서 응답자들의 의견을 청취하고 전문가 집단을 대상
으로 FGI를 실시
   - 예비조사의 설계안은 확정된 설계안이 아니며, 여러 가지 대안을
두고 조사를 실시한 후 적절성, 문제점 등을 파악한 후 본조사에
사용될 최종 설계안을 확정하는 방식으로 진행
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2. 조사대상과 표본 설계
○ 이번 예비조사는 소규모 표본으로 새로운 설문내용과 조사 방법들
을 시험해 보려함.
   - 기업 본사는 50개(본조사 25개, 부가조사 25개), 근로자는 500명
의 규모로 조사를 실시
   - 근로자 조사의 표본은 각 기업별로 추출하며, 기업 당 10명으로
총 500명
<표 4-1> 예비조사 표본 구성
구 분 종 류 설문지 조사 대상자(업체) 수
기업설문 기업(본사) 기업(본사) 25개























3. 설문 구성과 조사내용
○ 기업(본사): 기존 설문들 중에서 유용성과 시의성이 떨어지는 항목
제4장 예비 조사  57
들은 삭제하고 매번 조사할 필요가 없는 항목들도 제외하며, 최근
의 트렌드를 반영한 새로운 조사항목들을 추가
   - 경영일반 : 기본사항(지분관계 등), 경영환경 등
   - 인력현황 : 채용, 핵심인재, 인력구조 등
   - 인적자원개발 : 인사관리 및 교육훈련조직(인프라), 교육훈련 실
시 현황, 교육훈련 투자 및 성과, 능력과 자격 등
   - 인적자원관리 : 직급과 조직변화, 평가/보상, 인적자원관리와 교
육훈련, 노동조합 등
   - HCCP 2차 WAVE에 대한 의견(면접): 조사과정에 대한 의견(조
사방식 등), 설문내용에 대한 의견(적절성, 난이도), 조사설계에
관한 의견, 근로자 조사에 대한 의견(근로자 조사의 어려움, 표
본추출 및 정보 제공의 문제 등), 기타 HCCP 조사에 대한 의견
○ 근로자 설문조사
   - 관리직/서비스직/핵심전문직 팀(부서)장 및 팀(부서)원: 입사년월, 
직급, 성, 출생년월, 학력, 임금, HR 부서, 경쟁력 수준, 인적자원
개발 제도 참여현황, 자격, 기업환경 및 만족도 등
   - 생산직 감독자 및 근로자: 입사년월, 직급, 성, 출생년월, 학력, 
임금, 인적자원개발 제도 참여 현황, 자격, 기업환경 및 만족도 등
○ 부가조사: 매번 조사할 필요가 없는 항목들은 조사 주기를 늘려 조사
및 응답부담을 줄이는 방안을 추진
   - 고용노동부의 근로자 교육훈련지원정책 : 참여여부, 활용도 등
   - 고령노동자 퇴직지원정책 : 실시여부, 활용도 등
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   - 채용 관련, 노동조합 현황, 복리후생제도 현황 등
   - HCCP 2차 WAVE에 대한 의견(면접): 조사과정에 대한 의견(조
사방식 등), 설문내용에 대한 의견(적절성, 난이도), 조사설계에
관한 의견, 근로자 조사에 대한 의견(근로자 조사의 어려움, 표본
추출 및 정보 제공의 문제 등), 기타 HCCP 조사에 대한 의견
○ 전문가 포커스 그룹 인터뷰(FGI): 현장 실무자, HR 전문가 등을
대상으로 조사 설계, 설문, 조사 방법 등 HCCP 2차 WAVE 전반
에 관한 의견 조사
   - 기업 인사 책임자(또는 HR 담당자) 포커스 그룹 인터뷰(FGI): 5개
그룹
   - 근로자 조사 응답대상자 포커스 그룹 인터뷰(FGI): 5개 그룹
4. 조사 방법
○ 방문 면접조사와 CAPI, 온라인/모바일 조사 병행.
   - 기업의 경우 방문 면접조사를 원칙으로 하되 희망자에 따라서는
설문조사에서만 CAPI, 온라인 조사 시스템을 사용할 수 있도록 함.
   - 근로자 조사는 기업 인사담당자의 협조(이메일 주소 또는 휴대폰,
사무실 전화번호 제공)를 받아 표본을 구성,  조사 시에는 온라인
조사 시스템과 모바일 조사 시스템을 병행 사용
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제2절 예비 조사 결과
1. 전문가 포커스 그룹 인터뷰(FGI) 및 조사 대상자 의견 수렴
결과–조사 방법에 대한 의견
○ 7차년도 인적자본 패널기업에 대해 사전컨택 당시 선호하는 조사
방법에 대해 조사 실시
   - 조사 결과는 아래 [그림 4-1]과 같음.
[그림 4-1] 선호하는 조사 방식
○ 인사담당자는 온라인 조사 및 이메일(파일형태의 설문지 전송) 등
개인 PC를 통한 설문지 작성을 가장 선호하는 것으로 나타났음. 
   - 조사 관련 재무, 인력자료를 열람하여 바로 작성할 수 있으며, 
수기보다는 작성 소요 시간이 짧다는 장점
   - 설문지 작성을 개인 PC에서 작성 할 수 있기 때문에 언제, 어디
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서든 작성이 가능하며, 업무시간에 주변의 눈치 없이 조사표 작
성이 가능하다는 장점
   - 업무시간에 외부인의 방문을 꺼려하기 때문에 파일형태나 웹 조
사를 했으면 좋겠다는 의견
○ 기존의 면접 조사 대비 온라인 및 이메일 등 개인 PC를 통한 설문
지 작성은 다음과 같은 장점을 지니고 있는 것으로 나타남.
   - 응답자가 과거 자료를 원할 경우, WEB상에 과거 응답 데이터를
참고자료로 제시할 수 있음.
   - 이메일 형태로 파일 및 조사링크가 전송되기 때문에 응답자의
이메일 정보를 확보 할 수 있고, 문항 간 로직 검증을 통해 조사
결과의 신뢰성을 확보 할 수 있음.
   - 조사 예산 및 비용의 절감 효과가 있음.
2. 전문가 포커스 그룹 인터뷰(FGI) 및 조사 대상자 의견 수렴
결과–근로자 조사에 대한 의견
○ 인사담당자의 근로자 연락처 수집 협조는 어렵다는 의견이 있었으나,
조사 관련 파일은 전송 가능하다는 의견
   - 근로자 조사 URL을 인사담당자가 근로자에게 전송할 수 있게
하여, 근로자가 자기기입식 조사를 할 수 있도록 하고, 근로자의
답변을 인사담당자가 볼 수 없게 하는 방법을 검토
   - 이번 조사에서도 인사담당자가 근로자 조사를 협조하지 않는 경
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우 발생함, 이런 경우, 인사담당자를 통하지 않고, 근로자를 직접
컨택하여 조사 진행하는 방식을 추진
○ 향후 근로자 추적 조사 및 인적자본 패널기업의 근로자 조사를 원
활히 하기 위해서, 근로자의 개인정보 활용 동의서를 수집했을 때
89.5%가 동의하는 것으로 나타남.
   - 향후 근로자의 추적조사 및 인적자본 패널기업의 근로자 조사 시
자료 활용 가능할 것으로 예상됨.
   - 향후 답례품은 모바일 답례품 증정을 명시하고, 꼭 개인 연락처를
기입할 수 있도록 유도하여 근로자 개인 연락처 확보하는 방법
등을 병행
[그림 4-2] 근로자 개인정보 수집 동의서 조사 결과
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3. 전문가 포커스 그룹 인터뷰(FGI) 및 조사 대상자 의견 수렴
결과 – 설문 문항에 대한 의견
○ 설문지에서 제시된 개념 및 용어들에 대한 정의와 재정립이 필요
하다는 의견이 많았음.
   - 비정규직 근로자에 간접고용 인력은 포함되는지가 명확하지 않음
➡ 간접고용 인력은 제외하고 직접고용 인력만 응답할 수 있도
록 조사하는 것이 맞다는 의견
   - 공식교육/비공식 교육 명칭을 형식/비형식 명칭으로 변경하는 것
이 더 적합 ➡ 비공식 훈련이라고 정의된 코칭 및 멘토링의 경우
회사 내에서 공식적으로 진행되는 프로그램이 있는 경우가 많기
때문에 혼란을 방지하기 위해서 공식/비공식보다는 형식/비형식
이라는 명칭으로 바꾸는 것이 적합하다는 의견
○ 변화된 기업조직 및 경영환경을 반영하여 문항들을 수정할 필요가
있다는 의견이 많았음.
   - 조직 내의 직급체계가 사라지는 경향이 심화되는 상황에서 직급별
인력현황을 작성하는 질문에 답하는 것이 어렵다는 의견 ➡ 별
도의 직급체계를 기입할 수 있는 조사표를 설계하는 것이 필요
   - 자격제도와 관련한 질문에서도 현실과 맞지 않는 부분이 많다는
의견 ➡ 자격제도 운영 현황에 대한 문항에서 인사고과 및 수당
지급여부 항목을 삭제하고, 자격 제도의 활용여부를 바로 질문하
게 하여 문항을 간소화 하고, 효용성을 증대
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○ 설문지의 각 영역별로 수정 의견을 종합하면 아래와 같음. 
○ A. 경영일반
   - 설문을 통합하는 과정에서 불필요한 지시어는 삭제하고 통합설
문으로 수정할 필요가 있다는 의견이 있었음.
기
존
문2.5 2년전에 비해 지난해의 귀사 사업장(들)의 라인이나 설비의 변화(금융업:
영업소(지점)들의 조직변화)는 어느 정도 있었습니까? ▶비금융서비스업
제외
      □① 거의 없었음 □② 조금 있었음
      □③ 어느 정도 있었음 □④ 많이 있었음
수
정
문2.5 2년전에 비해 지난해의 귀사의 라인이나 설비의 변화나 지점/영업소
증감이 어느 정도 있었습니까?
      □① 거의 없었음 □② 조금 있었음
      □③ 어느 정도 있었음 □④ 많이 있었음
   - 복잡한 구조의 설문에 비해 효율이 떨어지는 질문에 대해서는
과감하게 핵심적인 부분만을 남기고 삭제해야 한다는의견이 있었음.
기
존
문2.8 귀사는 해외진출 분야가 있습니까?
      □① 예 □② 아니오
문2.9 귀사는 기업간 전략적 제휴j)를 하고 있습니까?
      □① 예   ☞ 다음 문2.9-1로□② 아니오 ☞ 다음 B. 문1.1로
문2.9-1 귀사가 전략적 제휴j)를 통해서 도움을 얻고 있는 분야에 대하여 응답
해 주십시오.
   ▶ 도움을 얻고 있는 모든 분야에 모두 ✔표해 주십시오.
       □① 연구개발 □② 기술제휴
       □③ 생산(금융업:상품 개발)      □④ 판매
       □⑤ 마케팅 □⑥ 투자제휴
       □⑦ 시장개척(해외)
수
정
문2.8. 해외 현지 법인이 있는지?  해외 법인의 기능은 무엇인지?(중복응답)
      1. 생산 2. 판매 3. 개발 4. 물류 5. 기타 _________  99. 해외법인 없음
64  인적자본기업패널조사(2019)
○ B. 인력현황
   - 대부분의 인사담당자들은 인력현황에 대한 정보가 체계적으로
관리되고 있어 응답에 부담을 느끼지 않는다고 응답하였으나, 일부
응답자는 기업 내규상 대외비 내용에 해당하는 부분은 공개가
불가하다는 입장
   - 직군별 구분은 전 업종에서 사용할 수 있도록 합의 도출을 시도
하였으며, 모호한 부분이 없도록 해당 직군에 대한 명확한 설명
도 추가
   - 정기채용 및 신입직 채용의 비중이 줄고, 수시채용과 경력직 채
용 비중이 증가하는 경향을 감안해 정기채용 중심으로 구성된
질문들을 수정해야 한다는 의견이 있었음. 
   - 인력 구조조정의 문제는 어느 기업이나 있지만 설문에 인사담당
자가 공식적으로 답변하기에는 한계가 있는 내용이기 때문에 다
른 방법으로 조사가 진행될 필요가 있다는 의견이 지배적이었음.
○ C. HRD
   - 인사담당자들은 교육훈련비용과 시간에 대한 질문이 HCCP의
설문 중 응답 부담이 가장 크다고 응답하였으며, 범주의 구분도
응답자마다 달라 통일된 기준으로 응답을 유도하기에는 한계가
있었던 것으로 판단됨. 
   - 그동안 교육훈련비용과 시간 문항에 대해 응답자들이 의견이 많
았으며, 통일된 개념으로 응답받을 수 있는 내용 위주로 설문에
포함하기를 건의함.
   - 교육훈련시간 전체를 법정의무교육과 기타의 교육훈련시간으로
구분하여 질문하는 것이 좋다는 의견이 있었음.
제4장 예비 조사  65
수
정
문1.12 지난 2018년 한해동안 귀사 전체 근로자의 연평균 공식적인 교육훈련
시간은 얼마입니까?
1) 1인당 연평균 법정의무교육(성희롱예방교육, 보건위생교육, 산업안전교육 등)
시간 (        ) 시간
2) 1인당 연평균 법정의무 교육시간외의 교육훈련시간 (        ) 시간
= 1인당 연평균 (       )시간
문1.13 (2018년 기준) 다음 중 귀사에서 제공하는 법정의무교육 이외의 총 교
육훈련비용은 얼마나 됩니까? (법정의무교육 제외)
교육훈련 종류 총 소요 비용
직무교육 만원
기타교육(기업문화, 예절교육, 리더쉽교육
등의 기본 소양교육) 만원
합계 만원
   - 자격증 관련 질문에서는 부연 설명이 필요하다는 의견이 있었고, 
자격제도 운영 및 활용에 대한 질문의 목적성을 살리면서 기업
의 실제적 환경을 반영하여 설문을 수정할 필요가 있다는 의견
도 있었음.
○ D. HRM
   - 정년제도에 대한 질문은 삭제하는 것이 좋다는 의견이 있었음.
   - 인사고과의 단계를 물어보는 질문의 경우 응답자에 따라서는 의
미를 잘못 받아들일 수도 있어 예시를 제시할 필요가 있다는 의
견이 있었음.
   - 연봉제에 대한 사전적 의미와 실제 통상적으로 활용되는 용어의




문3.1 귀사의 급여제도에 대해서 응답해 주십시오.
구    분














(1) 연구개발인력/금융상품개발 ① ② ③ ① ②
(2) 자금운용 및 투자인력 ① ② ③ ① ②
(3) 기술개발/엔지니어(생산/제조기술)인력f) ① ② ③ ① ②
(4) 영업 및 서비스인력g) ① ② ③ ① ②
(5) 관리(경영지원)인력d) ① ② ③ ① ②
(6) 생산기능직e)인력 ① ② ③ ① ②




(1) 사원급 ① ② ③ ① ②
(2) 관리자급(과장 이상) ① ② ③ ① ②




문3.3 2018년 정규직의 기본연봉(월평균 급여) 대비 성과급 수준을 응답
(제조업: 사무관리직과 생산기능직으로 구분하여 응답)해 주십시오.









기본급 대비 차등지급된 전체 성과급   평균 %   평균 %
4. 본사 및 근로자 설문지 주요 항목 조사 결과
○ 이번 예비 조사 중 본사 설문 주요 항목의 기초 분석결과는 아래와
같음. 
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○ A. 경영일반











전체 53 45.3 9.4 13.2 32.1
업종
제조 35 45.7 5.7 11.4 37.1
금융 6 33.3 16.7 16.7 33.3
비금융 12 50.0 16.7 16.7 16.7
규모
100~299인 28 46.4 10.7 10.7 32.1
300~999인 19 47.4 5.3 15.8 31.6
1,000인 이상 6 33.3 16.7 16.7 33.3





전체 53 17.0 83.0
업종
제조 35 17.1 82.9
금융 6 16.7 83.3
비금융 12 16.7 83.3
규모
100~299인 28 14.3 85.7
300~999인 19 21.1 78.9
1,000인 이상 6 16.7 83.3
<표 4-4> 신제품 또는 기존제품 개선상품 출시 여부
(단위: 개, %)
응답자수 예 아니오
전체 53 34.0 66.0
업종
제조 35 25.7 74.3
금융 6 83.3 16.7
비금융 12 33.3 66.7
규모
100~299인 28 25.0 75.0
300~999인 19 36.8 63.2
1,000인 이상 6 66.7 33.3
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<표 4-5> 2년 전에 비해 지난해의 주력상품 수요 변화
(단위: 개, %)
응답자수 크게 감소 다소 감소 변화없음 다소 증가
전체 53 3.8 32.1 32.1 32.1
업종
제조 35 5.7 34.3 37.1 22.9
금융 6 0.0 50.0 0.0 50.0
비금융 12 0.0 16.7 33.3 50.0
규모
100~299인 28 0.0 32.1 35.7 32.1
300~999인 19 10.5 36.8 26.3 26.3
1,000인 이상 6 0.0 16.7 33.3 50.0











전체 53 20.8 43.4 30.2 5.7
업종
제조 35 20.0 51.4 25.7 2.9
금융 6 0.0 16.7 50.0 33.3
비금융 12 33.3 33.3 33.3 0.0
규모
100~299인 28 21.4 39.3 35.7 3.6
300~999인 19 21.1 52.6 15.8 10.5
1,000인 이상 6 16.7 33.3 50.0 0.0
○ B. 인력현황
<표 4-7> 2018년 1년 동안 직접 채용한 인력 규모
(단위: 개, 명)
응답자수 정기채용인원 수 수시채용인원 수 총 합계
전체 53 11 50 61
업종
제조 35 8 46 54
금융 6 24 49 73
비금융 12 11 61 73
규모
100~299인 28 4 26 31
300~999인 19 10 78 87
1,000인 이상 6 43 84 126
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전체 53 10 12 21
업종
제조 35 6 15 21
금융 6 6 3 9
비금융 12 19 8 27
규모
100~299인 28 5 7 12
300~999인 19 18 17 35
1,000인 이상 6 6 15 21
<표 4-9> 구성원 간 핵심인재에 대한 합의된 개념 여부
(단위: 개, %)
응답자수 예 아니오
전체 53 22.6 77.4
업종
제조 35 25.7 74.3
금융 6 0.0 100.0
비금융 12 25.0 75.0
규모
100~299인 28 25.0 75.0
300~999인 19 15.8 84.2
1,000인 이상 6 33.3 66.7















전체 53 365 58 60 47 78 121
업종
제조 35 330 53 47 37 72 121
금융 6 492 58 67 55 115 198
비금융 12 400 75 92 72 76 84
규모
100~299인 28 170 21 33 26 37 52
300~999인 19 516 78 67 60 116 195
1,000인 이상 6 881 191 176 122 163 229
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전체 53 365 68 117 96 59
업종
제조 35 330 70 106 92 62
금융 6 492 84 218 142 49
비금융 12 400 52 98 87 53
규모
100~299인 28 170 38 55 47 29
300~999인 19 516 98 176 138 78
1,000인 이상 6 881 119 236 213 147










전체 53 365 106 69 146 18 2
업종
제조 35 330 139 80 101 10 1
금융 6 492 75 27 312 38 3
비금융 12 400 25 51 214 35 6
규모
100~299인 28 170 44 42 75 7 1
300~999인 19 516 187 102 194 18 3
1,000인 이상 6 881 163 102 363 79 8
○ C. HRD
<표 4-13> HR 업무를 전담하는 전담조직 여부
(단위: 개, %)
응답자수 예 아니오
전체 53 75.5 24.5
업종
제조 35 71.4 28.6
금융 6 100.0 0.0
비금융 12 75.0 25.0
규모
100~299인 28 57.1 42.9
300~999인 19 94.7 5.3
1,000인 이상 6 100.0 0.0
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<표 4-14> HR 업무 담당자 수 평균
(단위: 명)
응답자수 사원-대리급 과장-부장급 임원급
전체 53 3 3 1
업종
제조 35 3 3 1
금융 6 5 3 1
비금융 12 2 1 1
규모
100~299인 28 1 2 1
300~999인 19 3 3 1
1,000인 이상 6 6 7 1
<표 4-15> HR 업무 담당자 경력 평균
(단위: 년)
응답자수 사원-대리급 과장-부장급 임원급
전체 53 5 12 15
업종
제조 35 5 14 15
금융 6 3 4 6
비금융 12 7 13 19
규모
100~299인 28 6 13 15
300~999인 19 6 12 11
1,000인 이상 6 4 12 20
<표 4-16> 매년 HRD 계획 수립 여부
(단위: 개, %)
응답자수 예 아니오
전체 53 67.9 32.1
업종
제조 35 74.3 25.7
금융 6 83.3 16.7
비금융 12 41.7 58.3
규모
100~299인 28 64.3 35.7
300~999인 19 73.7 26.3
1,000인 이상 6 66.7 33.3
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<표 4-17> 근로자 교육훈련 이수가 의무인지 여부와 최소 교유시간 평균
(단위: 개, %, 시간)
응답자수 예 아니오 시간
전체 53 41.5 58.5 26.2
업종
제조 35 42.9 57.1 26.9
금융 6 66.7 33.3 27.0
비금융 12 25.0 75.0 22.3
규모
100~299인 28 28.6 71.4 25.3
300~999인 19 47.4 52.6 30.9
1,000인 이상 6 83.3 16.7 20.4
○ D. HRM
<표 4-18> 지난 2년간 기업 운영에 주도적으로 도입한 조직변화























전체 53 13.2 15.1 35.8 5.7 52.8
업종
제조 35 14.3 17.1 34.3 5.7 48.6
금융 6 16.7 0.0 33.3 16.7 66.7
비금융 12 8.3 16.7 41.7 0.0 58.3
규모
100~299인 28 10.7 14.3 32.1 7.1 53.6
300~999인 19 10.5 21.1 26.3 5.3 63.2
1,000인 이상 6 33.3 0.0 83.3 0.0 16.7
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<표 4-19> 결과를 가장 많이 활용하고 있는 평가 방식





















전체 53 5.7 1.9 56.6 9.4 22.6 1.9 1.9
업종
제조 35 5.7 2.9 60.0 5.7 20.0 2.9 2.9
금융 6 16.7 0.0 33.3 0.0 50.0 0.0 0.0
비금융 12 0.0 0.0 58.3 25.0 16.7 0.0 0.0
규모
100~299인 28 3.6 0.0 64.3 10.7 21.4 0.0 0.0
300~999인 19 10.5 5.3 47.4 10.5 21.1 5.3 0.0
1,000인 이상 6 0.0 0.0 50.0 0.0 33.3 0.0 16.7
<표 4-20> 인사고과단계














전체 53 9.4 17.0 28.3 43.4 1.9 4.1
업종
제조 35 8.6 20.0 31.4 37.1 2.9 4.0
금융 6 16.7 0.0 16.7 66.7 0.0 5.0
비금융 12 8.3 16.7 25.0 50.0 0.0 4.1
규모
100~299인 28 10.7 14.3 25.0 50.0 0.0 4.2
300~999인 19 10.5 21.1 26.3 36.8 5.3 4.2
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제5장 제8회 학술대회
제1절  학술대회 준비
1. 학술대회 개최 목적
○ 구축된 패널 자료의 검토 및 활용, 연구 주제 및 내용에 대한 논의
의 장 제공, 연구자 간의 네트워크 형성 기회 제공 등을 통해서
HCCP 자료의 양 ·질적 활용도를 높이고, 정책적 유용성을 제고
○ 구축된 패널 자료의 검토 및 활용
   - 데이터 공개 이전에 공개 데이터 수준의 자료를 학술대회용으로
한정 배포하고, 다양한 분야의 주제 분석·연구를 유도하여 자료
완성도 향상
   - 또한 관련 분야의 전문가들을 대상으로 분석논문을 작성·발표하
는 대형 학술대회를 정기적으로 개최함으로써 기업 패널자료의
가치를 인지하도록 하며, HCCP 자료의 주제(연구 분야)별 활용
도를 제고
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   - 아울러 실사용자들의 데이터 관련 의견 수렴을 통해 HCCP의 보
완점을 찾고, 향후 발전방향에 주요한 참고자료로 사용하기 위한
목적
○ 연구 주제 및 내용에 대한 논의의 장 제공
   - 학술대회를 매개로 기업 HRM/HRD 분야에서 동일한 관심 주제
를 갖는 연구자들에게 만남·토론의 장을 제공함으로써 연구주제
의 발전과 새로운 주제를 생성할 수 있는 기회를 제공
   - 동일 또는 상이한 분야의 연구자들이 해당 주제에 대한 자유로
운 의견 제시 및 토론을 실시함으로써 보다 다양한 관점에서 연
구의 문제점과 해결방안을 강구
○ 연구자 간의 네트워크 형성 기회 제공
   - 성과물을 매개로 발표자·토론자·참가자들 간의 소통을 활성화시켜
관련 연구 영역 간의 장벽을 없애고, 인적네트워크를 생성·강화
   - 연구자·경영계·정책담당자 등 폭넓은 만남과 토론을 통해 지식
협력관계를 형성할 수 있는 기회를 부여
   - 아울러 대학원생 논문경진대회를 병행 개최함으로써 후진 연구
세대에게도 연구 참여 및 토론 환경을 제공하며, 연구의 아이디
어 및 지식을 습득·공유하고 발전시킬 수 있는 기회를 제공
○ 제14회 한국교육고용패널 학술대회와 공동개최
   - 2018년에 이어 이번 학술대회도 한국직업능력개발원의 다른 대
표 패널 조사인 한국교육고용패널(KEEP)의 학술대회와 공동으
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로 ‘2019 KRIVET 패널 학술대회’의 명칭으로 개최하여, 다양한
시너지 효과를 유도
   - 학교에서 노동시장으로의 이행, 정규교육과정에서의 인적자원개
발, 청년층 직업교육 및 노동시장 현황 등 HCCP가 다루지 않았
거나 상대적으로 부족했던 영역에 대한 보완점 및 시사점을 도출
   - 상대적으로 교류가 적었던 연구 분야의 연구자들 사이에 자유로
운 교류와 토론의 장을 마련하여 통합적 연구의 토대와 새로운
인적자원개발 연구의 틀을 마련
2. 연구계획서와 논문 접수
○ 학술대회 안내 및 논문 발표자 공모
   - 전국 단위 2개월 이상의 기간 동안 학술대회 참가자들을 공개
모집하여 연구자들에게 참여 기회를 폭넓게 제공함과 더불어, 
자료의 검토 및 활용에 적합한 연구자들의 참가를 유도
   - 2019년 5월에 원내 연구진, 관련 전공 대학교수, 관련 기관 연구원,
부처 담당자 등을 대상으로 참여 요청 이메일 발송 및 포스터 게시
등으로 공개 모집
   - 참여 의사를 밝힌 연구자 및 대학원생들에게 HCCP 소개자료와
설문지 등을 미리 제공
○ 연구계획서 및 논문 접수
   - 2019. 5~7월: 연구계획서 접수
   - 2019. 7. 22.: 학술대회용 HCCP 1차(2005)~7차(2017)년도 데이
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터 제공(기존의 데이터에 2018년도 특허·재무 데이터 추가)
   - 2019. 9. 16.: 대학원생 논문경진대회 논문 제출 마감
   - 2019. 9. 30.: 일반 연구자 논문 제출 마감
○ 논문 접수 결과
   - 최종적으로 연구논문 총 12편이 제출
   - 제출된 논문들은 ‘자격과 다양성’, ‘인적자원관리와 이직’, ‘인적
자원과 혁신’, ‘인적자원관리와 성과’, ‘HCCP를 활용한 Index연
구’의 5개 주제와 대학원생 논문경진대회 수상논문 주제로 분류
   - 대학원생 논문경진대회 수상논문은 외부 심사위원들의 객관적인
비공개 심사를 거쳐 최우수상 1편, 우수상 1편, 장려상 1편 등
총 3편을 선정
3. 학술대회 개최 안내 및 홍보
○ 공동개최에 따른 공동 홍보 실시
   - KEEP과 공동으로 학술대회를 개최함에 따라 홍보물(포스터, 초
청장 등)을 단일화하여 홍보 효율성 제고 및 예산 절감
○ 포스터 발송
   - 학술대회 개최 안내 포스터를 인쇄하여 전국 대학의 관련학과(교
육학, 경영학, 경제학, 사회학, 통계학 등) 사무실 및 관련 연구기
관에 발송
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○ 초청장 발송
   - 전국대학의 관련학과 전공 교수, 관련 연구기관 연구원, 7차
(2017)년도 조사 참여 기업(474개) 인사담당자, 정부 HRD 담당
관계자, 기타 관계자에게 이메일 및 우편으로 학술대회 초청장
을 발송
○ 공동주최 학회를 통한 홍보
   - 그동안 HCCP, KEEP 학술대회를 공동으로 주최해왔던 18개 학
회의 홈페이지에 학술대회 개최를 공지하도록 하고, 학회 회원들
에게 이메일로 학술대회 초청장을 발송
○ 보도자료 작성 및 배포
   - 보도자료 작성․배포 등을 통해 학술대회 및 발표논문에 대한
홍보를 수행
제2절  학술대회 개최
1. 학술대회 개최 개요
○ 인적자본기업패널 1차(2005)~7차(2017)년도 조사의 결과를 토대로
관련 연구기관 및 학계 전문가들에게 학술대회용 데이터를 공개하
여, 그 연구 성과물로 ‘2019 KRIVET 패널학술대회-제8회 인적자
본기업패널(HCCP) 학술대회’를 개최
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   - 일시: 2019년 10월 24일(목) 10:00~18:00
   - 장소: 서울 대한상공회의소
   - 공동주최 학회(HCCP, KEEP 공동주최학회 18개): 한국경제연구
학회, 한국고용노사관계학회, 한국교육사회학회, 한국교육평가학
회, 한국교육학회, 한국교육행정학회, 한국기업교육학회, 한국노
동경제학회, 한국사회학회, 한국산업교육학회, 한국생애개발상담
학회, 한국인력개발학회, 한국인사관리학회, 한국인사조직학회, 
한국직업교육학회, 한국진로교육학회, 한국평생교육학회 등 총
18개 학회
○ 제8회 학술대회에서는 ‘대학원생 논문경진대회’도 같이 병행 개최
하여, 후진 연구세대 발굴과 연구활동을 장려하는 기회를 마련
○ 관련 연구기관 및 학계 전문가, 대학(원)생, 기업 관련자, 유관기관
관계자 등 200여 명이 참석
2. 연구 주제별 논문 리스트
○ 제8회 학술대회에서는 5개의 연구주제로 총 12편의 일반논문들과
대학원생 논문경진대회를 통한 우수논문 3편이 발표
   - 제 1주제: 자격과 다양성
    ∙연령 다양성이 선택적 복리후생제도 활용에 미치는 영향 외부
인력유입과 환경 복잡성의 조절효과
[박지성(충남대학교 조교수), 옥지호(전주대학교 조교수), 노세리
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(한국노동연구원 부연구위원)]
    ∙기업 근로자의 자격 취득 결정요인 분석: 국가기술자격과 민간
자격을 중심으로
[이영민(숙명여자대학교 교수), 조성은(숙명여자대학교 박사과정)]
   - 인적자원관리와 이직
    ∙채용경쟁률이 신입사원 이직에 미치는 영향: 변동 성과급 수준
의 조절효과를 중심으로
[오상석(국립암센터 인사관리팀)]
    ∙ 경력근로자의 훈련과 이직성향 성별차이를 증심으로
[금예진(한국직업능력개발원 연구원), 황성수(한국직업능력개
발원 연구위원), 이아영(한국보건사회연구원 부연구위원)]
   - 인적자원과 혁신
    ∙경제적 HRM시스템과 사회적 HRM시스템이 혁신역량과 혁신
문화를 매개하여 기술혁신과 성장에 미치는 효과
[김건식(국민대학교 강사)]
    ∙산업별 기업의 혁신성과에 대한 지식의 흐름(flow)과 축적
(stock)의 효과분석
[이상돈(한국직업능력개발원 선임연구위원), 손수정(과학기술
정책연구원 연구위원), 이재국(한국직업능력개발원 연구원)]
    ∙HPWS와 기업성과: 성과 변수의 적정 측정시점과 HR, 조직성
과의 이중 매개효과에 대한 실증연구
[양문철(인천대학교 창업지원단)]
   - 인적자원관리와 성과




    ∙제조업의 인적자원개발 투자가 인적자원 성과에 미치는 영향: 
조직구조의 조절효과를 중심으로
[김용환(한국통계진훙원 부장)]
    ∙여성고용의 비중과 기업성과
[금예진(한국직업능력개발원 연구원), 이아영(한국보건사회연
구원 부연구위원), 황성수(한국직업능력개발원 연구위원)]
   - HCCP를 활용한 Index연구
    ∙기업 인적자원 활동 변수를 이용한 신용평가모형 구축에 관한
연구 -인적자본기업패널 설문조사 자료를 이용하여- 
[박주완(한국신용재단중앙회 선임연구위원), 김호진(한국직업
능력개발원 연구원), 이지원(고려대학교 석사과정)]
    ∙HRD- Index와 기업성과
[박라인(한국직업능력개발원 연구원), 황성수(한국직업능력개
발원 연구위원), 김문길(한국보건사회연구원 부연구위원)] 
   - 대학원생 논문경진대회 수상논문 발표
    ∙노동자의 숙련 형성 참여에 따른 임금 효과와 기업 및 노동조
합 역할의 관계
[서용선(한양대학교 사회학과 박사과정)] 
    ∙외국계 기업 임금 프리미엄 노동자-기업 연결 자료 분석
[김재욱(고려대학교 경영학과 박사과정)] 
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    ∙머신러닝 기법을 적용한 기업 구성원의 직무만족 및 조직몰입
에 영향을 미치는 요인 탐색
[박소영(충남대학교 교육학과 박사과정)] 
<표 5-1> 제8회 인적자본기업패널 학술대회 일정
시 간 소회의실4 소회의실1
10:00~
11:00






▶ 연령 다양성이 선택적 복리후생제도 활
용에 미치는 영향 외부인력유입과 환경
복잡성의 조절효과
▶ 기업 근로자의 자격 취득 결정요인 분석:
국가기술자격과 민간자격을 중심으로
<인적자원관리와 이직>
▶ 채용경쟁률이 신입사원 이직에 미치는
영향: 변동 성과급 수준의 조절효과를
중심으로
▶ 남녀근로자의 교육훈련과 이직의도 - 
성별차이를 증심으로





▶ 경제적 HRM시스템과 사회적 HRM시
스템이 혁신역량과 혁신문화를 매개하
여 기술혁신과 성장에 미치는 효과
▶ 산업별 기업의 혁신성과에 대한 지식의
흐름(flow)과 축적(stock)의 효과분석
▶ HPWS와 기업성과: 성과 변수의 적정
측정시점과 HR, 조직성과의 이중 매개
효과에 대한 실증연구
   <인적자원관리와 성과>
▶ 기업의 직업능력개발사업 활용 및 그
효과에 대한 변화와 영향
▶ 제조업의 인적자원개발 투자가 인적자
원 성과에 미치는 영향: 조직구조의 조
절효과를 중심으로
▶ 여성고용비중 확대가 기업성과에 미치
는 영향





▶ 기업 인적자원 활동 변수를 이용한 신용평
가모형 구축에 관한 연구 -인적자본기업패
널 설문조사 자료를 이용하
▶ HRD- Index와 기업성과
<대학원생 논문경진대회 수상작>
▶ 노동자의 숙련 형성 참여에 따른 임금 효
과와 기업 및 노동조합 역할의 관계
▶ 외국계 기업 임금 프리미엄 노동자-기업
연결 자료 분석
▶ 머신러닝기법을적용한기업구성원의직무
만족 및 조직몰입에 영향을 미치는 요인
탐색
▶ 발표논문: 12편(연구자), 대학원생논문경진대회 수상논문 3편
86  인적자본기업패널조사(2019)
3. 학술대회 개최 성과 및 평가
○ 5개 주제의 12편 발표 논문, 대학원생 논문경진대회 우수논문 3편
시상 및 발표 등 관련 참가인원 41명(사회자 5명, 발표자 24명, 토
론자 12명)과 청중 200여 명이 참가하여 성황리에 개최
○ 이전 학술대회에 비하여 발표자 및 토론자, 청중들 간의 소통방식
이 지식과 아이디어를 공유하며 발전하는 방향으로 질적 성장을
보인 것으로 평가
○ 기업 인적자원 및 HRM/HRD 관련 연구발전과 인적자본기업패널




○ 학술대회 참가자들에게 감사 이메일 발송
   - 학술대회 참가자들에게 감사 이메일을 발송하여 이후 인적자본
기업패널 자료에 대한 지속적인 관심과 다양한 연구활동을 부탁
   - 참가 교수들과 대학원생 참여자들에게 대학원생 학위논문 작성
시 인적자본기업패널 자료의 적극적 활용을 부탁
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○ 공동주최 기관의 지속적 참여 요청
   - 공동주최 기관으로 참여한 학회들에게 이후 학술대회에도 지속
적으로 참여해 줄 것을 요청
2. HCCP에 대한 학술대회 참여 연구자들의 의견 취합
○ 데이터 사용 의견 수렴 및 활용
   - 학술대회 참여 연구자들을 대상으로 자료에 대한 개선점, 제안점
등에 관한 사항과 조사설문에 대한 의견을 수렴
   - 수렴된 의견들은 연구진 내부 검토를 통해 최종 공개 데이터의
클리닝 작업에 최대한 충실히 반영
   - 설문문항에 대한 의견은 차기 사업의 설계에 참고자료로 활용할
계획
○ HCCP 개선 및 발전을 위한 학술대회 참여자 대상 설문 조사 실시
   - 제7회 학술대회에 이어 제8회 학술대회에서도 HCCP의 개선과
발전을 위해 학술대회 참여 연구자들을 대상으로 관심 주제, 
HCCP 자료 이용 경험, 자료에 대한 만족도, HCCP의 필요성, 
HCCP 발전을 위한 의견 등을 수집하는 설문조사를 실시
   - 이 조사에서 수렴된 의견들 중 차기 조사 설계에 반영 가능한 의
견들은 적극적으로 반영할 계획이며, 그렇지 못한 의견들은 차기
사업을 위한 장기 HCCP 발전 전략에 반영하여 더욱 이용자 친
화적이고 활용도가 높은 데이터가 될 수 있도록 계획 중
88  인적자본기업패널조사(2019)
[그림 5-1] 인적자본기업패널(HCCP) 개선을 위한 이용자 설문 조사
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제6장 사업의 성과와 향후 계획
제1절 사업의 성과
1. 인적자본기업패널 자료 이용 및 성과물 개요
○ HCCP 자료의 이용 및 성과물의 산출은 HCCP 사업 시작 이후 지
속적으로 이어지고 있으며, 그동안 산출된 성과물의 수는 2019년
12월 현재 481건(<표 5-1> 참조)
   - HCCP 자료의 다운로드 수는 매년 증가해 왔으며, 종단패널자료
가 제공되기 시작한 2015년도부터 그 수가 급증하여 HCCP를
이용한 연구성과물의 수는 앞으로도 계속 증가할 것으로 예상
   - HCCP 조사가 거듭되고 DB의 구축이 지속됨에 따라 HCCP를
이용한 성과물들 또한 꾸준히 축적되고 있으며, 연구보고서(21
건), 학술지 게재 논문(244건), 학위논문(104건), 학회 및 세미나
(40건), 기타(기초분석보고서, 이슈분석, 패널브리프, 뉴스레터, 
기업 Report 등 72건) 등 다양한 형태로 발표
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2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 합계







12 1 1 3 1 1 0 1 1 0 21
학술지 47 19 12 12 17 24 20 34 29 30 244
학위논문 18 11 7 4 7 7 18 11 11 12 104
학회 및




25 6 6 7 7 6 7 4 2 2 72
합계 109 39 28 28 38 44 47 54 48 46 481
주: 1) 성과물의 자세한 리스트는 <부록 4> 참고
   2) 2019년 현황은 10월 8일을 기준으로 한 것이며, 3/4와 4/4분기 학술지 발행 일
자나 가을 학기 학위논문의 발간 일자, 하반기 학회 또는 세미나의 개최 일자
등을 고려할 때 이후 성과물 수가 크게 증가할 것으로 예상됨. 실제 본 사업의
2018년 보고서 발행 이후 추가된 성과물로 학술지 게재논문(16편), 학위논문(2
편), 학회 및 세미나 발표(3편)가 있었음.
2. 인적자본기업패널 자료 이용 현황
○ HCCP 조사 원자료는 연구진의 검증과 클리닝, 2차 자료(재무·특
허 데이터)와의 병합을 거쳐 패널 데이터로 구축되며, 홈페이지를
통해 다음과 같이 연구자 및 일반인들에게 공개되고 있음. 
○ 2010년 12월까지 HCCP는 유료자료로만 공개되어 왔으나, 이후
재무데이터를 제외한 무료자료와 기존의 유료자료를 동시에 제공하
기 시작함으로써 학자 및 일반인들의 관심사 및 사용이 증가해 왔음.
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   - 무료자료: 각 차수별 본사·근로자 조사 데이터(SPSS, SAS, STATA, 
텍스트 파일 형식으로 제공), 종단패널자료(Balanced Panel), 특
허청에서 제공하는 기업별 특허 현황 데이터, 데이터 레이아웃, 
설문지, 사용자 지침서를 제공하고 있음.
   - 유료자료: 무료자료에 포함된 모든 자료에 더해 NICE평가정보
(주)에서 제공하는 재무데이터 추가, NICE평가정보(주)의 재무
데이터는 민간기업이 수집한 데이터이므로 불가피하게 유료(3만
원)로 제공하고 있음.
○ 자료 공개: 조사 연도(홀수 해) 이듬해 7월경 학술대회 참가자들을
위한 패널 데이터를 구축하여 제공하며, 학술대회가 끝난 후 2차
클리닝 작업을 거쳐 연말에 유/무료 최종데이터를 공개함.
   - 1차(2005)년도 자료 공개: 2006년 12월 말
   - 2차(2007)년도 자료 공개: 2008년 12월 말
   - 3차(2009)년도 자료 공개: 2010년 12월 말(무료자료 공개 시작)
   - 4차(2011)년도 자료 공개: 2012년 12월 말
   - 5차(2013)년도 자료 공개: 2014년 12월 말
   - 6차(2015)년도 자료 공개: 2016년 12월 말
   - 7차(2017)년도 자료 공개: 2018년 12월 말
○ HCCP 자료 제공 실적은 2010년 12월 말부터 자료를 무료로 공개한
이후 크게 증가하기 시작했으며, 2015년 이후부터는 매년 800~900건
내외를 기록하고 있음.
   - 이는 5차(2013)년도부터 시작된 종단패널자료(Balanced Panel)의
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제공, 전 차수 종단 데이터 클리닝 등 이용자 편의 증대와 데이
터 신뢰도 증대를 위한 다양한 조치들로 인해 인적자본기업패널
데이터에 대한 연구자들의 신뢰가 갈수록 커지고 있음을 의미




2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 합계
무 료 284 294 292 437 862 964 706 833 997 5,669
유 료
(재무포함) 68 33 11 32 23 52 35 48 38 60 400
합 계 68 317 305 324 460 914 999 754 871 1,057 6,069
3. 학술대회
○ 인적자본기업패널 사업은 조사결과를 토대로 학술대회를 개최해
왔음.
   - 학술대회 개최: 제7회 학술대회까지는 조사 완료 후(조사 연도
이듬해) 구축된 패널 데이터를 바탕으로 관련 연구기관 및 학계
전문가들에게 자료를 제공하여 HRD, 기업경영, 노동시장 등 다
양한 주제의 연구 성과를 발표하며, 참가자들의 의견을 청취해
최종 패널 데이터 구축 및 HCCP 개선에 활용함. 8회 학술대회
부터는 추가·구축되는 HCCP 데이터와 관계없이 매년 학술대회
를 기획하여 데이터 활용도 제고에 방점을 두고자 실시함. 
   - 제1회 학술대회: 2006년 7월 4일 개최, 논문 17편 발표됨.
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   - 제2회 학술대회: 2008년 9월 3일 개최, 일반 논문 35편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 4편 발표됨. 
   - 제3회 학술대회: 2010년 9월 14일 개최, 일반 논문 22편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 3편 발표됨. 
   - 제4회 학술대회: 2012년 9월 25일 개최, 일반 논문 29편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 6편 발표됨. 
   - 제5회 학술대회: 2014년 9월 25일 개최, 일반 논문 26편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 6편 발표됨. 
   - 제6회 학술대회: 2016년 9월 22일 개최, 일반 논문 28편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 5편 발표됨. 
   - 제7회 학술대회: 2018년 9월 20일 개최, 일반 논문 18편과 대학
원생 논문경진대회 입상작 6편 발표됨(제6회 학술대회까지는
HCCP 학술대회가 별도로 진행되었으나 제7회 학술대회는
KRIVET 공동학술대회로 KEEP과 HCCP가 동시에 진행, 이로
인해 발표논문의 질 관리를 통해 제한적인 논문발표로 일반논문
의 편수가 줄어듦).
   - 제8회 학술대회: 2019년 10월 24일 개최, 일반 논문 12편과 대
학원생 논문경진대회 입상작 3편 발표됨(제7회 학술대회까지는
새로운 데이터의 구축 및 보급 후 격년으로 진행되었으나, 제8회
학술대회부터는 데이터 활용 제고에 방점을 두고자 추가·생성된
데이터 제공 없이도 매년 진행하는 방식으로 개선하여 발표 논
문의 편수가 줄어듦).
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4. 연구성과물
○ 공개된 HCCP 패널 데이터는 보고서, 학술논문 등 다양한 방식으
로 활용되어 성과물을 산출하고 있음. 
   - 정책 및 연구 보고서: 대학 및 연구기관에서는 HCCP를 활용하
여 노동 및 국가인력양성정책의 수립과 평가에 활용된 연구 성
과물들을 산출하고 있음.
   - 학술논문 및 학위논문: HCCP를 활용하여 학위·학술논문을 작성
하는 연구자들이 많으며, HRD, 기업경영, 노동시장 등 광범위한
주제에 걸쳐 다양한 논문이 발표되고 있음. 
   - 학회 및 세미나: HCCP 학술대회뿐만 아니라 HR 관련 학회(한
국인사조직학회, 한국인사관리학회, 한국경영교육학회, 한국경영
학회 등) 및 세미나에서도 HCCP를 활용한 연구성과들이 꾸준히
발표되고 있음. 
○ 정책 및 연구보고서에서 활용
   - ‘인적자본기업패널’ 자료는 기업의 인적자원개발과 관리에 대한
전체적인 내용을 다루고 있고, 다양한 기준으로의 데이터 마이닝
이 가능하여 정책 및 연구에 해당되는 표본을 추출하기가 용이
   - 기업에서 시행하는 제도, 문화 등을 파악할 수 있도록 설계되어
있고, 단일 기업의 변화 과정까지 분석이 가능
   - 정책이나 연구보고서에의 직접적인 활용보다는 연구를 위한 기
초 분석 등에 많이 활용 중
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○ 학술논문 및 학위논문에서 활용
   - 기업의 전반적인 인적자원 관리 및 개발 현황과 근로자의 인적
자원개발 활동에 관한 사항의 연결 분석뿐만 아니라, 2차 자료
(특허, 재무)까지 연결 분석이 가능
   - 조사가 거듭됨에 따라 연도별 데이터가 지속적으로 축적되고 있
으며, 이를 통해 기업 인적자원개발활동의 종단분석에 유용한 데
이터를 구축 중
   - 다양한 전공분야에서 풍부한 주제로 꾸준히 학술논문이 작성⋅
게재 중
   - 다양한 전공 분야에서 석사학위, 박사학위 논문의 실증 자료로
활용
   - 2019년도 학술지 게재 논문은 30편, 학위논문은 12편이 출간되
었으며, 학술지 및 학위논문의 발행 시기 등을 고려할 때 향후
그 수가 증가할 것으로 예상
○ 학술대회 및 기타 세미나 발표 자료로 활용
   - 조사 완료 후 데이터 클리닝을 거쳐, 최신 자료를 원하는 연구자
들에게 학술대회 참여 조건으로 제공
   - 참가자들은 학술대회 이후 최종 공개 오픈되는 버전으로 재분석
후 학술지나 학위논문으로 발표 가능
   - 한국인사조직학회, 한국인사관리학회, 한국경영교육학회, 한국경
영학회 등의 학술대회 논문 발표 시 활용
   - 2019년도에 HCCP 데이터가 사용된 학회 및 세미나 자료는 2건
이 있었으나, 하반기 학회 및 세미나의 개최를 고려할 경우 발표
건수는 증가할 것으로 예상
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5. 기초분석보고서
○ 설문 문항을 주제별로 묶어, 그 결과를 표와 그래프를 통해 이해하
기 쉽게 제시한 분석 보고서
   - 1차(2005)~7차(2017)년도 자료를 활용한 기초분석보고서가 발간
되어 있음.
○ 정책 실행자, 기업 실무자, 연구자들에게 기초 정보 제공
6. 이슈페이퍼 및 패널브리프
○ 그동안 시의성 있는 소재로 리서치 브리프 형식의 글들을 작성하
여 이슈페이퍼, 워킹페이퍼, HRD Review, HCCP 뉴스레터 등의
형태로 활용
○ 2019년에는 사회 현안을 HCCP 자료로 분석하여 HRD Review의
패널브리프로 발간(<표 6-3> 참조)
<표 6-3> 2019년도 HCCP 활용내역 - HRD Review
HRD 권호 제목 및 주요내용 발간월
제22권 1호
[패널브리프] 기업의 채용방식, 교육훈련 수요·투자의
변화와 최저임금의 영향
2019. 3
기업의 인력수요 충족방식, 교육훈련 투자 변화, 최저
임금의 영향 등에 대한 분석
주: 원문은 <부록 1> ‘HRD Review 게재자료’를 참고
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7. 정책 수립 및 평가에 기여한 성과물3)
○ 정책명: 국가인적자원개발 컨소시엄
   - 목적: 기업 또는 사업주단체 등이 다수의 중소기업과 컨소시엄
협약을 체결하고 맞춤형 교육훈련을 제공하여 해당 중소기업의
공동훈련장으로서의 역할을 수행함으로써 훈련참여 중소기업 근
로자 등의 직무능력 향상 및 현장 중심의 우수 인력 공급
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 제조업의 인적자
원개발 투자가 인적자원 성과에 미치는 영향: 조직구조의 조절효
과를 중심으로(김용환, 2019) 외 28편
○ 정책명: 사업주 직업능력개발훈련 지원
   - 목적: 사업주가 소속 근로자 등에게 직업능력개발훈련을 시킬 때
소요되는 비용의 일부를 지원함으로써 기업 인적자원개발을 촉진
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 인적자원의 중요
성에 대한 경영진의 관심이 혁신성과에 미치는 영향: 전문경영체
제 정도의 조절효과(김진우·정구혁 2019) 외 35편
○ 정책명: 중소기업 훈련지원
   - 목적: 인적자원개발에 대한 투자 여력이 부족한 중소기업 근로자
들의 직업능력개발 참여 촉진 및 중소기업 경쟁력 제고
  
3) 각 정책별로 정책 수립 및 평가에 기여한 성과물의 자세한 리스트는 <부록 3> 참고
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▶ 세부정책: 중소기업 학습조직화 지원
   - 목적: 중소기업이 업무 관련 지식, 경험, 노하우를 작업장 내에서
체계적으로 축적․확산토록 학습활동 및 인프라 지원을 통하여
중소기업의 지속가능한 성장과 경쟁력 확보에 기여
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 학습 형식이 양
면적 조직성과에 미치는 영향: 조직 지원 인식의 매개 및 관계
문화의 조절효과(박영용·권상집,  2019) 외 33편
▶ 세부정책: 중소기업 체계적 현장훈련(S-OJT) 지원
   - 목적: 중소기업이 업무 관련 지식을 작업장 내 체계적 현장훈련
을 통하여 축적․확산할 수 있도록 인프라(사내강사 양성, 훈련
프로그램 개발 등) 구축을 지원함으로써 중소기업의 지속가능한
성장과 경쟁력 확보에 기여
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 제조업 근로자가
인식하는 조직문화와 직무만족의 관계에서 무형식 학습 참여의
조절 효과(김지영 외 3인, 2019) 외 30편
▶ 세부정책: 인적자원개발 우수기관 인증(Best HRD)
   - 목적: 정부가 설정한 인적자원개발․관리에 대한 심사기준을 달
성한 기업을 HRD 우수기관으로 인증함으로써 기업의 인적자원
개발에 대한 투자를 촉진하고 기업 및 국가경쟁력 강화에 기여
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 고성과작업시스
템과 조직신뢰가 혁신성과에 미치는 영향에 관한 연구: HR부서
전략적 역할의 조절효과를 중심으로(류동우, 2019) 외 29편
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▶ 세부정책: 중소기업 HRD 자문 지원
   - 목적: 산업현장 최고의 전문가인 ‘대한민국산업현장교수’가 중소
기업을 방문하여 숙련기술전수 및 적합 훈련프로그램 제공 등
HRD 진단 및 컨설팅을 제공함으로써 기업 경쟁력 강화 및 중견
기업으로의 성장 도모
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 신입사원의 교육
훈련과 혁신성 간의 관계 : 매개된 조절효과 및 연차별 비교연구
(정기백·최석봉, 2019) 외 32편
○ 정책명: 직업능력개발훈련 시설․장비비용 대부
   - 목적: 근로자직업능력개발 실시의 기반이 되는 훈련시설 및 장비
확충을 지원(융자)함으로써 훈련실시 인프라 구축
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 교육훈련과 성과
급 제도가 혁신에 미치는 영향(서인석, 2019) 외 29편
○ 정책명: 직업능력개발훈련기관 평가
   - 목적: 평가 결과에 따라 훈련기관의 행정적․재정적 차등 지원
등을 통한 훈련의 건전성 확보 및 효율성 향상, 평가결과를 공개
함으로써 수요자의 선택권을 확대하고, 훈련기관 간 자율경쟁을
촉진하여 훈련의 질 제고
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 기업인적자원개
발제도 디커플링 현상에 미치는 영향 요인(김미애·이찬, 2016) 
외 21편
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○ 정책명: 근로자 직업능력개발훈련
   - 목적: 고용보험에 가입한 비정규직 근로자, 이직 예정자, 우선지
원대상 기업 근로자, 휴직자, 자영업자 등을 대상으로 고용노동
부의 인정을 받은 훈련과정을 수강하는 경우 훈련비 일부를 지
원하여 근로자의 직무 수행능력을 제고하고 고용안정을 꾀하려
는 제도
▶ 세부정책: 근로자 직무능력 향상 지원금
   - 목적: 중소기업 우선지원대상 기업의 근로자, 비정규직 근로자
등을 대상으로 직업능력개발훈련 참여비용 일부를 지원하여 근
로자의 직무능력향상을 추구
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 기업의 직업능력
개발사업 활용 및 그 효과에 대한 변화의 영향 (김수원·김예슬, 
2019) 외 26편
▶ 세부정책: 재직자내일배움카드제
   - 목적: 고용보험에 가입한 비정규직 근로자, 휴직자 등을 대상으
로 재직자 계좌카드를 발급하여 훈련비 일부를 지원해 직무능력
향상을 추구
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 기업 근로자의
자격 취득 결정요인 분석: 국가기술자격과 민간자격을 중심으로
(이영민·조성은, 2019) 외 27편
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○ 정책명: 일·학습병행제
   - 목적: 기업 현장에서 학습근로자를 채용해 장기간의 체계적인 교
육을 제공하고 국가가 학습근로자의 학습 이수 수준과 역량을 평
가하여 자격을 부여하는 교육 훈련제도로 산업현장에서 요구하는
실무형 인재를 육성하고 능력중심사회를 실현하는 것이 목표
   - 정책 수립 및 평가에 기여한 HCCP 활용 논문: 직무분석 활용, 
일학습병행제가 기업성과에 미치는 영향 교육훈련 의무의 조절효
과를 중심으로(성수현, 2019) 외 39편
○ 그 밖에 고용노동부, 고용노동지청 등 정부부처 인적자원개발 정
책의 수립에 기초자료로 활용
8. 정보 제공 및 홍보
○ 인적자본기업패널 조사 결과를 활용하여 기업 실무자와 일반 국민
에게 필요한 여러 가지 정보 제공
   - 각 기업의 인적자원 활동에 대한 실태 및 유사 기업과의 비교를
통해 기업의 인적자원 방향성, 근로자 교육훈련 강화 방안 등의
정보 제공
   - 기업이 요구하는 직무별 숙련 및 자격 수준 분석을 통해 취업 준
비생 등에게 직업기초능력 개발을 위한 방향 제시 가능
○ HCCP 자료를 활용한 보도자료, 패널브리프, 이슈 분석 등의 언론
보도를 통해 한국직업능력개발원을 홍보하고 위상을 제고
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   - 주요 보도 내용은 교육훈련 투자와 성과, 신입직원 직무수행능력,
청년층 근로소득, 성별·연령별 비정규직 비율 등
   - 언론보도는 2006년 이후 총 120건이며, 2019년에는 7건(<부록
4> 참고)
○ 2018년부터 지역 또는 거점 대학을 대상으로 찾아가는 설명회를
개최하여 데이터에 대한 교수들과 대학원생들의 관심을 환기하고
데이터 활용도를 제고
   - 2018년도에는 충남대학교와 충북대학교에서 설명회를 실시하였
으며 2019년도에는 다른 지역 거점 대학을 대상으로 설명회를
실시
   - 2019년 1차 데이터 설명회(공주대학교, 9월 25일): 공주대학교
경제통상학과와 공동으로 한국직업능력개발원 패널 데이터 설명
회를 개최하여 HCCP와 KEEP 데이터에 대한 설명과 KEEP, 
HCCP 우수 연구사례에 대해 소개
   - 2019년 2~3차 데이터 설명회(한국교원대학교(12월 6일), 한밭대
학교(12월 9일)): 한밭대학교 및 교원대학교와 공동으로 한국직
업능력개발원 패널 데이터 설명회를 개최하여 HCCP 데이터에
대한 설명과 HCCP 우수 연구사례에 대해 소개
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제2절 홍보 및 자료 활용의 확대
1. 분석자료를 이용한 홍보 확대
○ 본조사 결과를 분석하여 자료 홍보 및 활용도 제고
   - 본조사 결과를 이슈 위주로 분석하여 보도자료 작성·배포를 통
해 언론 홍보
   - 본조사 결과를 정책현안과 연계하여 이슈페이퍼, 워킹페이퍼, 패
널브리프 등으로 작성하여 자료 활용도 제고
   - ‘HCCP 기업 Report’를 연간 1~2회 작성하여 패널기업 인사담당
자 뿐만 아니라 관련 연구자에게도 배포하여 자료 홍보
2. 원내·외 홍보 및 활용도 제고
○ 원내 전체 연구진의 HCCP 자료 활용을 적극적으로 독려
   - 이슈브리프, 이슈페이퍼, 워킹페이퍼 등으로 분석 자료를 지속적
으로 게재
   - 패널브리프, HCCP 기업 Report 등의 짧은 분량의 패널 연구분
석 자료를 산출하여 분기별 또는 반기별로 제본·배포
   - 12월에 원내 연구자들을 대상으로 HCCP 자료 설명회를 개최하
여 HCCP 자료에 대한 홍보 및 활용도 제고
○ 원외 연구자들에게 적극 홍보
   - 전국 대학의 유관 학과/교수진, 연구소의 연구원들에게 연 1~2회
HCCP 정보 제공
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   - 홈페이지, 설명회 등을 통해 대학(원)생, 관련 연구자들에게
HCCP 자료 홍보
   - 지역 중심 또는 거점 대학 대상의 패널 설명회 지속 추진: 관련
대학을 찾아가서 데이터 및 우수연구 사례를 홍보하는 설명회를
지속적으로 개최할 예정
제3절 2020년도 사업 계획
1. 조사 계획 확정
○ 본조사를 위한 조사 문항 및 표본 설계의 최종 확정
   - 예비 조사를 통해 나타난 문제점, 전문가와 현장 실무자의 의견
들을 종합하여 개선점을 도출하고 개선 방안을 마련해 반영
   - 필요할 경우 추가적인 자문과 의견 수렴을 통해 개선점을 반영
하고 설계와 조사 계획을 최종 확정
2. 본조사 실시
○ 본조사 수행을 위한 사전 준비 작업 실시
   - 확정된 표본설계에 따라 패널들을 추출하고 선정된 패널들에게
HCCP 2차 WAVE 사업에 대해 홍보
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   - 1차 WAVE 사업의 조사 성과를 정리한 자료들과 2차 WAVE 
사업의 필요성 개요 등에 대한 자료를 통해 협조를 요청
○ 고용노동부와의 조사 공조체제 구축
   - 고용노동부의 직업능력정책과의 공조체제 구축
   - 지방고용노동관서(고용노동청 및 고용센터)의 협조체제 구축
○ 용역업체 선정 및 조사 실시
   - 조사방식이 변경된 HCCP 조사에 걸맞은 조사 용역업체를 선정
하고 조사 과정에 대한 적절한 모니터링 체계를 구축
   
3. 데이터 설명회 및 학술대회 개최
○ 인적자본기업패널(HCCP) 학술대회 개최를 위한 사전 준비 및 홍
보를 위하여 2020년 상반기에 패널 데이터 설명회를 개최할 예정
   - 1차 WAVE 데이터와 2019년도 기준 재무 및 특허정보가 업데
이트 된 2차 자료 활용 방안 소개
   - 패널 특강 등을 통해 패널 분석 방안 소개 및 2차 WAVE 사업
에 대한 소개 및 데이터 공개 관련 소개
   - 대학원생 논문경진대회에 대한 소개 및 홍보
○ 2020년에는 제9회 인적자본기업패널(HCCP) 학술대회를 개최
   - 1차 WAVE 데이터와 2019년도 자료가 업데이트 된 2차 자료
(재무, 특허)를 활용한 연구들을 위한 학술대회를 개최
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   - 지속적인 학술대회 개최를 통해 연구자들의 관심을 지속시키고
연구성과를 지속적으로 축적
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<부록 3> 정책 수립 및 평가에 기여한 성과물 리스트
1. 국가인적자원개발컨소시엄













기업의 인적자원 환경이 재직자의 직











중소기업 인적자원개발을 위한 대기








한국 기업의 HR 수준과 기업 성과 김안국 직업능력개발연구제11권 제1호(2008)






조직의 인재확보에 영향을 미치는 인











기업의 특성과 HR 시스템에 따른 교






















중소기업의 교육훈련 투자가 근로자





번호 자료 제  목 저자 출처
13 1~3차
한국기업의 교육훈련비 투자 결정요
















중소 제조업체 근로자의 경력개발 시
스템 운영 현황과 정책지원 방안 박윤희
한국직업능력개발원
이슈페이퍼(2012)








인사부문의 인적 자본 및 사회적 자




































조직의 지원적 문화가 조직원들의 조
직행동에 미치는 영향 - 한국직업능
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인적자원개발과 조직성과 간 관계에






제도적 논리와 조직정치, 그리고 조






제조업의 인적자원개발 투자가 인적자
원 성과에 미치는 영향: 조직구조의 조
절효과를 중심으로
김용환 제8회 HCCP 학술대회발표논문집(2019)
152  인적자본기업패널조사(2019)
2. 사업주직업능력개발훈련 지원






















교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력 향상, 종업





인적자원개발에 대한 투자와 조직성
과의 관계: 이직률의 중재효과를 중
심으로
정진철 직업능력개발연구제11권 제2호(2008)












8 1~2차 기술변화와 교육훈련 김안국외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)






기업의 교육ㆍ훈련 투자가 조직몰입





11 1~2차 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)
12 1~2차 기업의 훈련이 근로자의 인적자원성과 및 기업성과에 미치는 영향 나인강
인적자원관리연구
제17권 제1호(2010)
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번호 자료 제  목 저자 출처




한국기업의 교육훈련비 투자 결정요
























교육훈련이 재무적 성과에 영향을 미















기업의 인적자원개발 활동과 재무적
성과 간의 관계: 인적자원개발 풍토








기업의 교육훈련비, 혁신성, 전이관련


















인적자원개발이 성과에 미치는 영향 : 




인적자원이 기업 성과에 미치는 영향





















경향점수 매칭을 활용한 기업의 교육
훈련이 근로자의 직무만족 및 조직몰

















기업의 경쟁전략 및 직무역량과 성과









교육훈련에 대한 구성원의 인식일치




기업의 교육훈련 투자와 자발적 이직









인적자원개발과 조직성과 간 관계에






교육훈련이 기업성과에 미치는 영향









근로자의 경력단절 경험에 따른 인적






인적자원의 중요성에 대한 경영진의
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3. 중소기업 훈련 지원
3-1. 중소기업 학습조직화 지원




















생산인력 HRD 방식이 조직원 및 조












직무 및 작업조직 특성이 공식, 비공


















교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력, 역량의 매
개 효과를 중심으로




기업 재직자의 사회적 네트워크 활동이












기업의 교육훈련이 재직자의 직무만
족과 조직몰입에 미치는 영향에 대한
종단 연구
이영민 제3회 HCCP 학술대회발표논문집(2010)







번호 자료 제  목 저자 출처















인적자원개발 프로그램의 참여와 직


























기업 내 훈련프로그램 참여성과의 인
사반영 수준이 인적자원개발의 활성









기업의 HRD 활동이 조직(원)차원의
효과에 미치는 영향: HRM 반영여부
의 매개효과













기업의 무형식 학습이 조직 내 커뮤






22 1~2차 기업의 몰입형 인적자원관리와 숙련제고정책의 고용성과 김안국
산업관계연구
제24권 2호
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번호 자료 제  목 저자 출처
24 2~3차
조직 내 신뢰와 의사소통, 인재지향
적태도가 대인간 학습 효과에 미치는





다층 구조방정식을 이용한 기업의 학
습조직, 코칭 활용 정도와 의사소통
이 인적자원개발 활동 효과에 미치는
영향 - 조직몰입을 매개변인으로 -




조직 구성원의 무형식학습 참여를 통









학습조직 참여 여부에 따른 기업 내









사회적 네트워크 활동의 조직몰입에







멘토링 실행이 조직에 미치는 영향






교육훈련에 대한 구성원의 인식일치






다층 구조방정식을 이용한 학습조직, 
코칭 활용 정도와 의사소통이 인적자








중소기업 연구개발인력의 직무 인식








학습 형식이 양면적 조직성과에 미치







3-2. 중소기업 체계적 현장훈련 지원























생산인력 HRD 방식이 조직원 및 조












직무 및 작업조직 특성이 공식, 비공


























작업장 내 비공식학습의 숙련 효과 노용진 조직과인사관리연구제33권 제1호(2009)

















기업의 교육훈련이 재직자의 직무만
족과 조직몰입에 미치는 영향에 대한
종단 연구
이영민 제3회 HCCP 학술대회발표논문집(2010)




부 록  159






















기업의 무형식 학습이 비재무적 성과






















교육훈련이 재무적 성과에 영향을 미









인적자원개발 프로그램의 참여와 직









기업의 HRD 활동이 조직(원)차원의
효과에 미치는 영향: HRM 반영여부
의 매개효과




기업 내 훈련프로그램 참여성과의 인
사반영 수준이 인적자원개발의 활성







고성과 작업시스템이 기술혁신에 미
치는 영향 : 혁신 분위기와 인적 자본
의 매개효과를 중심으로
김건식 인사·조직연구제21권 제1호(2013)











조직 내 신뢰와 의사소통, 인재지향
적태도가 대인간 학습 효과에 미치는








직장 내 현장훈련(OJT) 실시여부가 근
로자의 직무만족 및 조직몰입에 미치는

















조직 구성원의 무형식학습 참여를 통
한 직무능력향상, 직무만족, 조직몰입








제조업 근로자가 인식하는 조직문화






3-3. 인적자원개발 우수기관 인증





































성(fit)이 기업성과에 미치는 영향 박호환
제2회 HCCP 학술대회
발표논문집(2008)
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교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력, 역량의 매
개 효과를 중심으로
김기태 제2회 HCCP 학술대회발표논문집(2008)
10 1~2차 중소기업 인적자원개발 인프라 구축과 효과에 대한 비교 분석 김미숙
제2회 HCCP 학술대회
발표논문집(2008)
11 1~2차 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)

















기업의 교육훈련이 재직자의 직무만
족과 조직몰입에 미치는 영향에 대한
종단 연구
이영민 제3회 HCCP 학술대회발표논문집(2010)








HR부서의 전문성과 기업문화가 기업






기업의 인적자원개발 활동과 재무적
성과 간의 관계: 인적자원개발 풍토








중소 제조업체 근로자의 경력개발 시














번호 자료 제  목 저자 출처
20 2~4차
교육훈련이 재무적 성과에 영향을 미









[패널브리프] 근로자 중심의 노동시






22 1~4차 기업의 보상격차 정도가 기업의 중장기적 성과에 미치는 영향 이상준
제5회 HCCP 학술대회
발표논문집(2014)














중소 제조기업 근로자의 교육훈련 미
참여 영향요인 분석 이영민
기업교육연구
제17권 제2호(2015)








혁신적 조직문화와 참여가 성과와 이
직의도에 미치는 효과 김진희







신입사원의 교육훈련과 혁신성 간의








성과에 미치는 영향에 관한 연구: HR
부서 전략적 역할의 조절효과를 중심
으로
류동우 경영교육연구제34권5호(2019)
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3-4. 중소기업HRD 자문지원




















생산인력 HRD 방식이 조직원 및 조















성(fit)이 기업성과에 미치는 영향 박호환
제2회 HCCP 학술대회
발표논문집(2008)





















9 1~2차 중소기업 인적자원개발 인프라 구축과 효과에 대한 비교 분석 김미숙
제2회 HCCP 학술대회
발표논문집(2008)








기업의 교육훈련이 재직자의 직무만
족과 조직몰입에 미치는 영향에 대한
종단 연구
이영민 제3회 HCCP 학술대회발표논문집(2010)








HR부서의 전문성과 기업문화가 기업







번호 자료 제  목 저자 출처




한국기업의 교육훈련비 투자 결정요









중소 제조업체 근로자의 경력개발 시




















기업의 인적자원개발 활동과 재무적
성과 간의 관계: 인적자원개발 풍토
















기업의 HRD 활동이 조직(원)차원의
효과에 미치는 영향: HRM 반영여부
의 매개효과
김수원 제4회 HCCP 학술대회발표논문집(2012)

















중소기업의 수익성이 고용성장에 미
치는 영향 : 고성과작업시스템의 조
절효과를 중심으로
옥지호 Korea Business  Review 제18권 제4호(2014)
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번호 자료 제  목 저자 출처
26 1~5차
경영진의 인적자원 중시 가치와 기업













증진이 혁신성과에 미치는 영향에 대
한 연구
이상묵 경영교육연구제32권 제1호(2017)























신입사원의 교육훈련과 혁신성 간의












기업인적자원개발과 생산성 및 임금 안주엽 제1회 HCCP 학술대회발표논문집(2006)
2 1~2차
교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력 향상, 종업











인적자원개발에 대한 투자와 조직성
과의 관계: 이직률의 중재효과를 중
심으로
정진철 직업능력개발연구제11권 제2호(2008)






기업의 인적자원 환경이 재직자의 직








한국 기업의 HR 수준과 기업 성과 김안국 직업능력개발연구제11권 제1호(2008)






기업의 교육ㆍ훈련 투자가 조직몰입








기업의 특성과 HR 시스템에 따른 교
육훈련 투자실태 조사 분석 이영민
기업교육연구
제12권 제2호(2010)
















중소기업의 교육훈련 투자가 근로자
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번호 자료 제  목 저자 출처
15 1~3차
한국기업의 교육훈련비 투자 결정요


































중소 제조업체 근로자의 경력개발 시






기업의 교육훈련비, 혁신성, 전이관련









기업과 근로자의 시장전략과 인력충

























인적자원개발이 성과에 미치는 영향: 




인적자원이 기업 성과에 미치는 영향








번호 자료 제  목 저자 출처















기업의 경쟁전략 및 직무역량과 성과
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5. 직업능력개발훈련기관 평가











































학력 간 학습 형태가 숙련향상 및 조







IT 전문직 근로자의 교육훈련 적정성






























중소 제조업체 근로자의 경력개발 시













[패널브리프] 기업의 자격제도 운영









업무 및 업종 변화가 숙련에 미치는








[패널브리프] 근로자 중심의 노동시









기업과 근로자의 시장전략과 인력충
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6. 근로자 직업능력 개발 훈련
6-1. 근로자 직무능력향상지원금
















교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력 향상, 종업
원 역량의 매개효과를 중심으로
김기태 조직과인사관리연구제32권 제4호(2008)




인적자원개발에 대한 투자와 조직성
과의 관계: 이직률의 중재효과를 중
심으로
정진철 직업능력개발연구제11권 제2호(2008)
6 1~2차 인적자원의 개발 및 관리와 기업성과 이경희정진화
직업능력개발연구
제11권 제3호(2008)
7 1~2차 기업 내 교육훈련의 경영성과 효과 노용진채창균
노동정책연구
제9권 제2호(2009)





9 1~2차 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)
10 1~2차 기업의 훈련이 근로자의 인적자원성과 및 기업성과에 미치는 영향 나인강
인적자원관리연구
제17권 제1호(2010)










번호 자료 제  목 저자 출처

























업무 및 업종 변화가 숙련에 미치는








[패널브리프] 근로자 중심의 노동시


























인적자원개발이 성과에 미치는 영향 : 




인적자원이 기업 성과에 미치는 영향


















경향점수 매칭을 활용한 기업의 교육
훈련이 근로자의 직무만족 및 조직몰
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번호 자료 제  목 저자 출처























직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향 이용탁
인적자원관리연구
제14권 제2호(2007)
3 1~2차 기업의 교육훈련과 근로자의 자격취득 김현수 인적자원개발연구제11권 제2호(2008)
4 1~2차 기업 내 교육훈련의 경영성과 효과 노용진채창균
노동정책연구
제9권 제2호(2009)





6 1~2차 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)









중소기업의 교육훈련 투자가 근로자






학력 간 학습 형태가 숙련향상 및 조










































중소 제조업체 근로자의 경력개발 시
스템 운영 현황과 정책지원 방안 박윤희
한국직업능력개발원이
슈페이퍼(2012)





17 1~2차 기업의 몰입형 인적자원관리와 숙련제고정책의 고용성과 김안국
산업관계연구
제24권 2호(2014)














제조업 기업의 HRD 애로인식 양극
























자기 주도적 경력과 경력성공 간 관
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경향점수 매칭을 활용한 기업의 교육
훈련이 근로자의 직무만족 및 조직몰





25 1~5차 기업 내부노동시장 변화와 인적자원개발 투자 유인 배진한
노동경제논집
제41권 1호(2018)








기업 근로자의 자격 취득 결정요인 분











































인적자원개발에 대한 투자와 조직성






공식훈련과 비공식학습의 숙련효과 노용진 제2회 HCCP 학술대회발표논문집(2008)
7 1~2차 기술변화와 교육훈련 김안국외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)






기업의 교육ㆍ훈련 투자가 조직몰입





















조직의 인재확보에 영향을 미치는 인





13 1~2차 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인
한국직업능력개발원
연구보고서(2009)
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기업의 특성과 HR 시스템에 따른 교












































중소기업의 교육훈련 투자가 근로자













한국기업의 교육훈련비 투자 결정요


















기업의 무형식 학습이 비재무적 성과















중소 제조업체 근로자의 경력개발 시





번호 자료 제  목 저자 출처




















조직 내 신뢰와 의사소통, 인재지향
적태도가 대인간 학습 효과에 미치는





직장 내 현장훈련(OJT) 실시여부가 근
로자의 직무만족 및 조직몰입에 미치는








[패널 브리프] 일학습병행제 확산을














제조업 기업의 HRD 애로인식 양극















일학습병행제의 효과성 분석 및 제도









직무분석 활용, 일학습병행제가 기업
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<부록 4> HCCP 자료 활용 리스트
○ 언론 보도: 120건
번호 제 목 출처 게시 일시
1 노동부, 기업 인적자원 1만4천명 조사 매일경제tv 2005.06.21.
2 노동부, 기업 인적자원 첫 실태조사 YTN 2005.06.21.
3 기업 인적자원 첫 실태조사 대한민국정책포털 2005.06.22.
4 기업 간 직업훈련비 격차 심해 mbn뉴스 2006.07.04.
5 中企 1인당 年교육비, 대기업의 1/7수준 동아일보 2006.07.04.
6
‘삼성에는 일본 기업들이 갖지 못한 무엇
인가가 있다’ 매경이코노미 2006.09.10.
7
“<밥일꿈>일터가 근로자의 미래 희망이
되려면” 서울경제 2007.05.23.
8
“인적자원 관리 잘하는 회사, 매출액도
‘쑥쑥’” 파이넨셜 뉴스 2007.05.31.
9 인적자원 투자 기업, 매출도 '쑥쑥' 머니투데이 2007.05.31.
10 인재관리 투자 많을수록 ‘매출 쑥쑥’ 한겨례 2007.06.01
11 “기업 핵심인재 관리 초보단계” 연합뉴스 2007.07.04
12
[社告] 인적자본기업패널 학술대회 개최
… 23일 서울대 호암교수회관 한국경제 2008.09.12.
13
요즘 신입사원들… '적응력' 약하고 '도전
정신' 강해 한국경제 2009.09.24.
14 신입직원 직무수행능력 중 뛰어난 점은? 뉴시스 2009.09.24.
15 신입사원 직무수행능력 중 부족한 점은? 뉴시스 2009.09.24
<표 계속>
180  인적자본기업패널조사(2019)
번호 제 목 출처 게시 일시
16 “신입사원 약점 조직적응력…강점은 열정” 연합뉴스 2009.09.24.
17
직업능력개발원, 신입직원 직무수행능력
평가 결과 발표 아크로팬 2009.09.24
18
“신입사원 일은 잘 하는데 회식 잘 빠지
고 사람이 좀 … ” 중앙일보 2009.09.25.
19
대졸 새내기 도전정신 ‘우수’ 적응력은
‘부족’ 경향신문 2009.09.25.
20
3년이하 신입사원 패기·실무능력↑ 애사
심·팀워크↓ 서울신문 2009.09.25.
21 대졸신입, 2.31년 지나야 제몫 머니투데이 2009.09.25.
22 “'난 사람' 가고 '된 사람' 온다” 서울경제 2010.03.03.
23
“신입사원, 10년 전 보다 역량↑·조직적
응력↓” 한국경제tv 2010.03.10.
24
[CEO]종업원 보상ㆍ교육 좋은 기업일수
록 경영성과 높다 헤럴드 경제 2010.04.05.
25
한국직업능력개발원-제3회 인적자본기업
패널 학술대회 개최 동아일보 2010.09.14.
26
[플라자] ‘우리 시대의 좋은 도시·주거
공간 읽기’포럼 개최 외 조선닷컴 2010.09.14
27
[플라자] ‘전북원로자문회 창립총회’ 개최
외 조선닷컴 2012.09.25.
28
中企 연구개발인력 이직률 대기업보다
높다 아시아경제 2013.08.07
29
청년층 월평균 근로소득 226만원…중장
년의 ‘절반’ 연합뉴스 2013.09.23.
30
청년근로자 월 226만원 받는다, 중장년
층의 ‘절반’ 머니투데이 2013.09.23
<표 계속>
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31
청년근로자 소득 월 226만원... 중장년층
의 소득 ‘절반’ 한국경제TV 2013.09.23.
32
청년근로자 평균소득, 중장년층의 ‘절
반’…여성은 더 낮아 이투데이 2013.09.23.
33










세대의 절반 세계일보 2013.09.23.
36
20대 취업자 한 달 평균 소득, 중장년의
52% 불과 조선일보 2013.09.23.
37
20대 취업자 한 달 평균 소득, 중장년의
‘절반’ 아주경제 2013.09.23.
38
청년층 월평균 근로소득 226만...중장년
층 절반 수준 tbs 2013.09.23.
39
청년층 평균 근로소득, 중장년층의 절반
인 226만원‘여성은 더 낮아’ 엑스포츠뉴스 2013.09.23.
40
청년층 평균 근로소득, 月 226만원으로
중장년층의 절반 이데일리 2013.09.24.
41
청년층 평균 근로소득 226만원…중장년
층 ‘절반 수준’ 경기일보 2013.09.24.
42
청년층 평균 근로소득, 월 226만원 ‘중장
년층의 절반수준’ 한국경제TV 2013.09.24.
43
만 29세 이하 청년층 月평균 근로소득
226만원 한국경제 2013.09.24.
44
청년층 평균 근로소득 226만 5천 원, 중
장년층은 434만 4천 원 SSTV 2013.09.24.
<표 계속>
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45





청년층 평균 근로소득 226만원…중년층
은 두 배 TV리포트 2013.09.24.
47
청년층 평균 근로소득 226만원, 중장년
층 비교해보니 ‘절반수준’ 뉴스엔 2013.09.24.
48
청년층 평균 근로소득 226만원…중년층
은 두 배 파이낸셜뉴스 2013.09.24.
49
청년층 평균 근로소득 월 226만5000원...
장년층의 절반 수준 영남일보 2013.09.24.
50
청년층 평균 근로소득, 月 226만원으로
중장년층의 절반 이데일리 2013.09.24.
51
청년층 평균 근로소득, 중장년층 절반 수
준‘226만 5천원’ 인터뷰365 2013.09.24.
52 [로터리] ▲한국농촌경제연구원 外 한국일보 2014.09.23.
53
[플라자] 사랑의열매 사회복지공동모금
회 콘퍼런스 개최 외 조선일보 2014.09.25.
54 경력단절 시 평균임금 500만원 낮아 아시아경제 2014.09.28.
55
고학력일수록 남녀간 비정규직 비율 격
차 더 커 KBS 뉴스 2015.06.02
56
‘서글픈 경단녀’…고학력일수록 여성 비
정규직 비율 높아 이투데이 2015.06.02
57
학력 높을수록 남녀 간 비정규직 비율
격차 커진다 연합뉴스 2015.06.02
58
학력 높을수록 남녀 비정규직 비율 격차
크다…이유는 ‘경력단절’ 경향신문 2015.06.02
59
많이 배운 여성일수록 비정규직 많다, 
왜? 한국일보 2015.06.02
<표 계속>
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60
학력 높을수록 남녀 간 비정규직 비율
격차 커진다 브릿지경제 2015.06.02
61
‘경단녀’의 설움…고학력일수록 남녀 비
정규직 격차 커져 데일리한국 2015.06.02
62
애 키우고 오면 비정규직…고학력女의
눈물 머니투데이 2015.06.02
63
학력 높을수록 남녀 간 비정규직 비율
격차 증가 뉴스1 2015.06.02
64 남녀 비정규직 격차 학력 오를수록 커져 충청투데이 2015.06.03
65
대학원졸女 22%가 비정규직…고학력일
수록 남녀비율 격차 커 아시아경제 2015.06.03
66 학력 높을수록 男女 비정규직 비율 격차 커 조선일보 2015.06.03
67 고학력 여성일수록 비정규직 많아 여성신문 2015.06.03
68 고학력 경단녀일수록 비정규직 비율 높아 천지일보 2015.06.04
69 여성신문 뉴스브리핑 - 6월 1째주 여성신문 2015.06.07
70
청년층 근로자, 회사 다닐수록 조직몰입
도 떨어져 연합뉴스 2015.11.26
71
청년 회사원, 직장 다닐수록 조직몰입력
떨어져 IS이슈타임 2015.11.26
72
청년층 직무태도 중장년층에 비해 부정
적…장기근속 위한 대책 마련 시급 Crey.tv 2015.11.26
73
청년층 근로자, 회사 다닐수록 조직몰입
도 떨어져 스포츠조선 2015.11.26
74
청년층 근로자, 회사 다닐수록 조직몰입
도 떨어져 SBS뉴스 2015.11.26
<표 계속>
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75
청년층 근로자, 회사 다닐수록 조직몰입
도 떨어져 데일리한국 2015.11.26
76
청년층 조직 애착·만족도 떨어져…장기
근속 대책 시급 NEWSIS 2015.11.26
77
한국직업능력개발원 “청년층 직무태도
중장년층에 비해 부정적... 장기근속 위한
대책 마련 시급”
tiptip News 2015.11.26
78 청년층 근로자, 조직생활 만족도 낮아 한강 times 2015.11.26
79
한국직업능력개발원 “청년층 직무태도



















젊은 직장인, 중장년층보다 직무 만족도
낮다 서울PN 2015.11.27
84
청년층 근로자, 회사 다닐수록 조직몰입
도 떨어져 K신문 2015.11.27
85
청년층 직무태도 중장년층에 비해 부정적, 
직능원 “장기근속 위한 대책 마련 시급 EDUJIN 2015.11.27
86
청년층, 업무 만족도·몰입도 낮고 이직욕
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87
한국직업능력개발원 “청년층 직무태도
중장년층에 비해 부정적” 한국무예신문 2015.11.27
88
근로시간, 근속년수 길수록 청년 이직
잦다 헤럴드 2015.11.29
89
한국직업능력개발원 “청년층 직무 몰입
도↓”…평균 근로근속연수2.49년 뉴스에듀 2015.11.29
90
혁신문화가 강한 기업일수록 재무 성과
와 비재무적 성과 높아 투데이경제 2016.02.17
91




련 투자와 성과’발표 뉴스와이어 2016.06.02
93 대기업 꾸준한 교육훈련투자 ‘인색’ 서울신문 2016.08.09
94 한국직업능력개발원 外 국민일보 2016.09.20
95 9월 21일 알림 한겨레 2016.09.20
96
[인물동정]함승희 사단법인 오래포럼 회
장 外 동아일보 2016.09.21
97
청년층 근로자 월평균 소득 276.9만원, 
여성 임금격차 존재 세종경제신문 2017.12.06
98
남성 300만원 받을 때, 여성은 100만원
적게 받는다 한겨레 2018.05.17
99
“남녀 임금差, 과장때 최저… 승진할수
록 더 벌어져” 문화일보 2018.07.24
100
한국직업능력개발원, 2018 KRIVET 패
널 학술대회 개최 충청매일 2018.09.19
<표 계속>
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101
한국직업능력개발원, 서울대학교에서
“2018 KRIVET 패널 학술대회 개최” 한국강사신문 2018.09.19
102
한국직업능력개발원, 제7회 인적자본
기업패널 학술대회 성료 충청매일 2018.09.20
103
한국직업능력개발원, 제7회 인적자본
기업패널 학술대회 성료 한국대학신문 2018.09.28
104
“대기업-중기 임금격차는 고학력·노조
가입비율에 기인” 뉴스핌 2018.10.28
105
“개별노동자의 학력·경력, 기업간 임금
격차 가장 큰 원인” 아시아경제 2018.10.28
106
“제조업 기업규모별 임금격차…학력·경
력 영향 커” 머니투데이 2018.10.28
107
“고학력·숙련노동자 ‘대기업 쏠림’…규
모간 임금격차 키워” 뉴시스 2018.10.28
108 가방끈 길고 노조 가입해야 임금 높다 이투데이 2018.10.28
109
학력·경력 따라 대·중소기업 임금 격차
54.7% 벌어져 디지털타임스 2018.10.28
110
한은 “대·중소기업 간 임금 격차, 제조업
더 심해” 연합인포맥스 2018.10.28
111
“대·중소기업 임금격차 가장 큰 원인은
노동자 학력·경력” 메트로신문 2018.10.28
112
“대·중소기업 임금격차, 제조업에서 더
벌어져” 한국경제TV 2018.10.28
113
제조업 근무 대기업 노동자 중소기업 노
동자보다 54.7% 더 받아 아웃소싱타임스 2018.10.29
114
기업 10곳 중 7곳 “최저임금 인상이 신
규채용에 영향” 이데일리 2019.3.18
<표 계속>
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115
영세기업 부담 키운 ‘최저임금’···기업
10곳중 7곳 고용 악영향 서울경제 2019.3.18
116
기업 10곳 중 7곳 “최저임금 인상으로
인력 감축” 조선비즈 2019.3.18
117 기업 72% “최저임금 탓에 올 인원감축” 문화일보 2019.3.18
118
한국직업능력개발원, ‘제8회 인적자본기
업패널 학술대회’ 성료 한국강사신문 2019.10.24
119
한국직업능력개발원, ‘2019 KRIVET 패
널 학술대회’ 개최 비욘드포스트 2019.10.24
120














중소기업 인적자원개발을 위한 대기
업과의 협력체제 구축 방안 연구
김미숙
외 2인 한국직업능력개발원
3 2008 몰입형 HR관행과 기업성과 김용민외 2인 한국직업능력개발원
4 2008 훈련 이수자 실태조사 연구 채창균외 7인 한국직업능력개발원
5 2008
근로소득 불평등 심화의 분석 및 완
화 방안: 인적자본기업패널 분석
최강식
김안국 한국직업능력개발원
6 2009 직업훈련과 직장이동 김미란외 2인 한국직업능력개발원
7 2009 기술변화와 교육훈련 김안국외 2인 한국직업능력개발원
8 2009














11 2010 기술융합과 조직창의성 황규희외 3인 한국직업능력개발원
12 2010










중소 제조업체 근로자의 경력개발 시
스템 운영 현황과 정책지원 방안 박윤희 한국직업능력개발원
15 2013
청년고용에 영향을 미치는 기업의 인
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번호 연도 제  목 저자 발행처
16 2013















능력중심 노동시장 구축을 위한 기업








21 2018 기업규모간 임금격차 원인 분석 송상윤 한국은행 경제연구원
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○ 학술지 게재 논문 : 244건
번호 연도 제  목 저자 학술지
1 2006





인사 부서 규모의 결정요인과 인사부














경쟁환경, 기술변화, 경쟁전략과 핵심





5 2007 노동조합과 임금구조 류재우 노동경제논집제30권 제1호
6 2007
기업 인적자원 관련 변수를 이용한 기











기업 내 임금분산의 선행요인 및 효
과: 성과급의 임금분산 효과 및 임금







교육훈련 투자가 조직성과에 미치는
영향: 직무만족, 직무능력 향상, 종업
원 역량의 매개효과를 중심으로
김기태 조직과인사관리연구제32권 제4호
10 2008
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[석사논문] 
8 2009
데이터 마이닝을 활용한 근로자 직무




The Application of HLM to the 
Analysis of Determinants of the 
Organizational Performance: Retaining 
Talents, Maintaining Quality of Products




헌신형 인적자원관리 시스템과 조직성




기업의 인적자원개발에 대한 투자와
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12 2009
The Relationships among Investment 
in Workplace Learning, Organizational 
Perspective on Human Resource 
Development, Organizational Outcomes
of Workplace Learning, and Organizational 
Performance Using the Korea 2005 
and 2007 Human Capital Corporate Panel 
Surveys
박윤희




고성과작업시스템이 조직 성과에 미






태도 및 기업성과에 미치는 영향에
관한 연구 : 성과급의 비선형관계를




참여적 작업관행과 비공식 학습의 상




헌신형 인적자원관리 시스템과 생산





경영전략 유형에 따라 인적자원개발




노동생산성에 미치는 기업 현직교육










교육훈련이 기업성과에 미치는 영향: 









기업 내 인적자원개발의 참여와 성과
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23 2011





성과급이 연구개발인력의 태도에 미




자발적 이직이 조직성과에 미치는 영





중소기업의 헌신형 인적자원관리 시
스템이 조직성과에 미치는 영향: 조





팀원-팀장간 조직가치 부합이 팀원의









성과급이 연구개발인력의 태도에 미




인적자본기업패널 자료를 활용한 기
업의 무형식 학습, 비재무적 성과와




기업의 교육훈련비, 혁신성, 전이관련










교육훈련이 조직성과에 미치는 영향





기업 구성원들의 멘토링 프로그램 참
여여부에 따른 팀의 지원, 조직 커뮤
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기업의 지식자원이 혁신과 경영성과









기업의 인재관리, 조직구조, 직무만족




인적자원개발 활성화 수준이 담당자




기업의 교육훈련비, 직무만족도, 이직
률, 직업기초능력, 교육훈련 수행성









직장 내 현장훈련(OJT)이 직무능력향





종업원 의사결정 참여제도가 기업의
재무적 성과에 미치는 영향 : 재무성










기업의 무형식 학습, 조직 내 커뮤니










기업에서 무형식 학습 참여와 조직문
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48 2015
효과적인 인적자원관리를 위한 지능




신뢰관계, 교육훈련, 기업문화가 근로




인적 자원의 창의성 향상 요인 분석 : 















한국의 제조 기업의 혁신활동이 고용














기업의 교육투자가 일터학습을 매개




공식화와 기술혁신 성과간의 관계에




신뢰풍토와 조직성과의 관계 : 조직





일터학습과 조직몰입의 관계에서 조




교육훈련 내용의 직무연관성이 교육
훈련 전이에 미치는 영향에 관한 연
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61 2016
조직 여유자원이 조직성과에 미치는





수평적 보상격차가 조직 내 개인성과





조직문화가 일터학습을 매개로 직무
























경영전략과 기업문화의 적합성이 기
업성과에 미치는 영향에 대한 실증




기업 내 고령 인적자원이 인건비와
생산성에 미치는 영향: 고령 관련 실





The effects of human capital expenses
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72 2016
일터학습과 조직몰입의 관계에서 조




교육훈련, 인재확보 방식이 연구개발





TMT-종업원 임금격차의 효과: 다수





헌신형 인적자원관리 시스템이 조직




76 2017 기업 교육훈련 투자의 경제적 효과 이나림 한국해양대학교
[박사논문]
77 2017
한국 정부의 직업능력개발 지원사업










인적자원개발 시스템에 대한 참여가
조직몰입과 이직의도에 미치는 영향: 





성과급제가 종업원의 직무만족, 조직





근로시간이 이직의도에 미치는 영향 : 




The New Order of Workplaces:  How
Human Resource Management Has 









평가 및 보상제도가 조직성과에 미치
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84 2018
제도적 환경의 다원성과 조직의 균형




기업의 혁신제도 운영이 조직 불평등










인적자원의 중요성에 대한 경영진의
관심이 혁신성과에 미치는 영향: 교





한국 내 외국인투자기업 직원들의 직
무 수행에서 요구되는 기술다양성이











External corporate social responsibility 
(CSR), human resource (HR) practices,





조직문화 유형에 따른 인적자원,
창의적 성과, 재무성과 및 기술혁신





성과급제도가 경영성과에 미치는 영




교육훈련 투자가 기업성과에 미치는
영향에 관한 연구: - 기업 규모별 기











번호 연도 제  목 저자 발행처
95 2019
최고경영자의 도전적 과제, 성과주의





교육훈련의 효과성에 대한 직원의





교육훈련투자와 자발적 이직률 간











기업 규모에 따른 집체식 교육 훈련
이 근로자의 직무만족과 조직몰입에





기업 인적자원개발이 경영성과에 미
치는 영향에 관한 연구




기업의 경력직 채용과 이직률 그리고
재무성과의 관계에 대한 연구











집체식 사외 교육 훈련이 중소기업
노동자의 직무만족과 조직몰입에 미





수요측면 혁신정책의 기업혁신에 대
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○ 학회 및 세미나 발표 자료로 활용: 40건
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1 2006
경쟁환경, 기술변화, 경쟁전략과 핵심







인적자원관리, 인적자원관리 성과, 그































고몰입 인사관리가 구성원의 자발적














교육훈련이 직원 한계생산성, 급여 및





효과적인 멘토링과 신뢰, 조직몰입, 







기업 교육훈련이 인적자원성과에 미
치는 영향









번호 연도 제  목 저자 발행처
11 2012
고성과 작업시스템의 활용과 근로자







기업의 교육훈련, 교육환경 및 교육







































다수준 분석을 통한 고성과작업시스





















고성과 작업시스템과 기업성과 : 인





경영진의 인적자원 중시 가치와 기업
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22 2015
How labor flexibility affects the 
firm’s knowledge sharing and performance 
through organizational social capital 




The Effect of Self-Directed Learning 
Program on Job Satisfaction and 
Organizational Commitment - The 












High-Performance Work Systems and 









수평적 보상격차가 조직내 개인성과
















노동시장내 제도적 변화와 정사원 집
단 내 지위경쟁의 가능성 : 경력사원
이 지각하는 상대적 박탈과 직장 내
배척의 사회 심리학
김선조 한국사회학회 2016년사회학대회 논문집
29 2017








한국적 맥락에서 종업원들의 조직몰입








번호 연도 제  목 저자 발행처













한국 제조기업의 성과급이 직원들의
조직몰입에 미치는 영향: 외국인 지







기업의 사회적 책임(CSR)의 이직률












비정규직의 이직의도에 대한 실증연




















동상이몽의 조직문화: 조직문화에 대
한 조직 구성원의 인식 차이가 신입
사원 이직률에 미치는 영향
옥지호 한국경영학회통합학술발표논문집
40 2019
한국기업의 교육훈련 투자경향에 대
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- 기초분석보고서 : 7건
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1 2006
기초분석보고서(2006) 

































- HRD Review 게재자료: 49건












한국 기업의 인적자원(HR)활동 수
준과 기업성과: HCCP 자료를 통한
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3 2007
[패널리뷰]






HR(Human Resources Index) 영역







HCCP 자료를 통해 본 핵심인재 확
















근로자의 교육훈련 참여가 직무능력







로지스틱 회귀모형을 이용한 기업
인적자원 관련 변수와 기업 신용점
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근로자의 조직문화와 직무에대한 인
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[패널브리프] 

























기업의 인력현황 실태 : 고령화 정








청년층과 중장년층 근로자의 숙련수






























근로자 중심의 노동시장 유연화 관















기업의 인적자원관리 제도의 고용성
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청년층 근로자의 근로환경, 교육훈








번호 연도 제  목 저자 발행처
48 2018
[패널 브리프]








기업의 채용방식, 교육훈련 수요·투
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기업지배구조와 기업특성이 HRM과
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